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Gayuh Fadil Tamadita, 2020, Analisis Pengaruh Kualitas Kehidupan
Kerja Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening.
Upaya untuk meningkatkan kinerja adalah dengan memperhatikan kualitas
kehidupan kerja dan komitmen organisasi. Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal mempunyai 2 (dua) orientasi yang kontradiksi, yaitu pada profit
dan sosial. Perusahaan tidak hanya mengutamakan profit, karena mengelola
kebutuhan penduduk dan perusahaan tidak hanya berorientasi pada sosial karena
berdampak negatif bagi perusahaan. Perlu adanya komitmen dari seluruh sumber
daya manusia terhadap tujuan organisasi untuk sebuah kinerja. Kinerja pada
perusahaan belum optimal, ditandai dengan tingkat absensi tanpa keterangan yang
tinggi dikarenakan faktor kesenjangan, baik kualitas kehidupan kerja dan faktor
kinerja yang bukan pada proposional berdasarkan latar belakang pendidikan.
Penelitian ini meneliti tentang kualitas kehidupan kerja yang mempengaruhi kinerja
melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada Perumda Air
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan alat analisis yang
digunakan adalah uji intsrumen (uji validitas dan uji reliabilitas), metode suksesive
interval, uji asumsi klasik, uji hipotesis (uji t dan uji F) serta analisis jalur.
Hasil penelitian menunjukan (1) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh kuat
terhadap komitmen organisasi, (2) Kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja, (3) Komitmen organisasi berpengaruh kuat terhadap kinerja, (4)
Kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh kuat secara
simultan terhadap kinerja, dan (5) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh kuat
secara tidak langsung terhadap kinerja melalui komitmen organisasi.
Kesimpulan penelitian ini menunjukan adanya kualitas kehidupan kerja
yang kurang sehingga mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja pegawai
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
Kata Kunci: Kinerja, Kualitas kehidupan Kerja, Komitmen Organisasi
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ABSTRACT
Gayuh Fadil Tamadita, 2020, Analysis of the Effect of Employee Work
Life Quality on Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal Employee
Performance with Organizational Commitment as an Intervening Variable.
Efforts to improve performance are concerned with the quality of work life
and organizational commitment. Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
has two contadictory orientations, is the company oriented with the profit and
social. The company not only prioritizes profit, because it manages the needs of the
population and the company is not only social oriented because it has a negative
impact on the company. There is a need for commitment from all human resources
towards the organization's goals for performance. Performance at the company is
not optimal, characterized by a high level of absence without explanation due to the
gap factor, both the quality of work life and performance factors are not
proportional based on educational background. This study examines the quality of
work life that affects performance through organizational commitment as an
intervening variable on Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
This research uses quantitative methods with the analytical tool used is the
instrument test (validity test and reliability test), methode of successive interval,
classic assumption test, hypothesis testing (t test and F test) and path analysis.
The result of the research (1) Quality of work life has a strong effect on
organizational commitment, (2) Quality of work life has no effect on performance,
(3) Organizational commitment has a strong effect on performance (4) Quality of
work life and organizational commitment have a strong and simultaneous effect on
performance, and (5) Quality of work life has a strong indirect effect on
performance through organizational commitment.
The conclusion of this study shows that there is a lack of quality of work
life that affects organizational commitment and employee performance on Perumda
Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
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1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Dalam berkembangnya sebuah globalisasi, sangat ketat persaingan
dalam peningkatan sumber daya manusia untuk meningkatkan keahlian,
wawasan, serta pengalaman demi menunjangkan kariernya dalam bekerja.
Hal tersebut bisa ditandai bahwa organisasi selalu ditekankan untuk
mendapatkan sumber daya manusia yang baik, dengan begitu
perusahaan/organisasi akan merekrut sumber daya manusia yang memenuhi
kriteria. Karena sumber daya manusia yang berkualitas dapat memberikan
feedback yang baik bagi perusahaan untuk bisa survive dari persaingan.
Peranan sumber daya manusia sangatlah berpengaruh terhadap
perusahaan, sebagaimana menjadi subyek pelaksana kebijakan, kegiatan
operasional, dan pengembangan perusahaan yang menjadikan sebuah
oraganisai yang sehat, mampu berkoordinasi dengan baik didalam sebuah
struktur organisasi demi keberhasilan sebuah visi dan misi.
Sumber daya manusia merupakan penentu keberhasilan perusahaan,
dan selalu berhubungan dengan sebuah kinerja yang produktif dan
berkualitas. Dalam hal ini perusahaan/organisasi yang baik akan selalu
memperhatikan sebuah aset penting organisasi yaitu para pegawai,
bagaimana dalam upaya pengelolaan sumber daya manusia dapat
membangun sebuah hasil produktif atau kinerja maksimal yang tercipta
dilingkungan organisasi. Kinerja berbicara mengenai apa yang bisa
2dikerjakan dan apa yang bisa dihasilkan oleh individu kepada organisasi
(Duha, 2018: 218).
Edison et al. (2018: 188) menyatakan bahwa kinerja merupakan
hasil kerja dari suatu proses yang mengacu serta diukur dengan periode
waktu tertentu berdasarkan ketentuan/kesepakatan yang telah ditentukan.
Wahyuddin (2006) menyatakan bahwa terdapat faktor faktor yang
mempengaruhi kinerja antara lain motivasi, kepemimpinan, lingkungan
kerja, disiplin kerja, budaya kerja, komunikasi, komitmen, jabatan, kualitas
kehidupan kerja, pelatihan, kompensasi, kepuasan kerja, dan masih banyak
yang lain. Dalam penelitian ini faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
difokuskan pada dua variabel yaitu kualitas kehidupan kerja dan komitmen
organisasi. Keahlian setiap individu pegawai dapat memberikan feedback
bagi organisasi dan dapat menjadikan faktor untuk mendapatkan kinerja
terbaik, maka harus didukung dengan suatu kualitas kehidupan kerja yang
baik pula untuk para pegawai (Alfiani, 2018)
Kualitas kehidupan kerja merupakan suatu usaha manajemen
perusahaan dalam memperdayakan sumber daya manusia yang dilakukan
secara sistematis, sehingga selalu memeliki rasa puas dalam bekerja sebagai
kondisi yang kondusif untuk melaksanakan suatu perubahan dilingkungan
organisasi demi mununjang kinerja. Noviana & Rijanti (2014) menyatakan
sebuah kualitas kehidupan kerja atau Quality Of Work Life (QWL)
merupakan bentuk filsafat yang diterapkan manajemen dalam mengelola
organisasi pada sumber daya manusia. Kualitas kehidupan kerja merupakan
3permasalahan yang patut diperhatikan oleh perusahaan, karena dalam
pengelolaan yang baik juga dapat meningkatkan sebuah komitmen pegawai
terhadap organisasi. Perusahaan yang kurang memperhatikan sebuah
kualitas kehidupan kerja akan sulit untuk mendapatkan atau
memepertahakan sumber daya manusia yang sesuai dengan kebutuan
perusahaan, bahkan bisa berakibat fatal yaitu sulit untuk menunjang kinerja
yang sudah ada (Arinda et al., 2016).
Unsur lain yang berpengaruh terhadap kinerja adalah komitmen
organisasi, dimana individu secara personal mementingkan suatu kegiatan
purusahaan yang menjadi tanggung jawabnya diatas kepentingan lain.
Komitmen organisasi adalah perasaan, sikap, dan perilaku individu yang
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat dalam
proses kegiatan organisasi, dan bersikap loyalitas terhadap organisasi dalam
mencapai tujuan/visi dan misi organissai (Wibowo, 2017: 431)
Obyek penelitian ini yaitu pada Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal, Kecamatan Slawi. Yang beralamatkan pada Jalan DR.
Soetomo No. 1b, Prenam, Dukuhwringin. Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal mempunyai 2 (dua) orientasi yang kontradiksi, yaitu
perusahaan yang berorientasi pada profit dan sosial. Dengan konidsi seperti
itu perusahaan harus bisa menjaga keseimbangan yang harus
berkesinambungan demi umur perusahaan. Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal tidak hanya mengutamakan profit, karena sebagai
perusahaan yang mengelola hajat kehidupan penduduk. Perumda Air
4Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal juga tidak hanya berorientasi pada
sosial, karena berdampak negatif bagi perusahaan, oleh karena itu perlu
adanya komitmen dari seluruh sumber daya manusia yang ada terhadap
tujuan organisasi, dengan menciptakan strategi yang mengutamakan pada
kualitas kehidupan kerja pegawai untuk sebuah kinerja yang maksimal.
Kinerja pegawai di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
belum optimal, ditandai dengan tugas yang kurang proposional, adanya
ketidaksesuaian latar belakang pendidikan/keahlian dengan posisi pekerjaan
serta kualitas kehidupan kerja yang kurang menunjang ataupun kurang
pemeretaan mencerminkan sebuah kesenjangan antar individu dan
kelompok, yang akan berdampak negatif untuk pencapaian perusahaan dan
kinerja sumber daya manusia.
Namun, rata-rata tingkat absensi pegawai cukup rendah, yang
artinya para pegawai mempunyai regulasi yang baik terhadap perusahaan.
Berikut adalah data absensi pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu






1 26 Desember 2019 – 25 Januari 2020 147 26 47
2 26 Januari 2020 – 25 Februari 2020 147 22 46
3 26 Februari 2020 – 25 Maret 2020 147 20 47
4 26 Maret 2020 – 25 April 2020 147 20 68
5 26 April 2020 – 25 Mei 2020 147 16 35
RATA-RATA 147 20.8 48.6
5Terlihat pada periode ke-4 tingkat absesni berada paling atas, terjadi
karena banyak pegawai yang mengambil cuti karena sakit dan tanpa
keterangan. Dalam kasus absesni pegawai tanpa keterangan bisa saja karena
faktor kesenjangan, baik kualitas kehidupan kerja ataupun faktor kinerja
yang bukan pada proposionalnya.
Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti akan mengangkat judul
mengenai “Analisis Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai
Terhadap Kinerja Pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening”.
B. Rumusan Masalah
1. Apakah kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal?
2. Apakah kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal?
3. Apakah komitmen organisai berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal?
4. Apakah kualitas kehidupan kerja pegawai dan komitmen organisai
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal?
65. Apakah kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi
pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal?
C. Tujuan Penelitian
1. Untuk menganalisis kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh
terhadap komitmen organisai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal.
2. Untuk menganalisis kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal.
3. Untuk menganalisis komitmen organisai berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal.
4. Untuk menganalisis kualitas kehidupan kerja pegawai dan
komitmen organisai berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
5. Untuk menganalisis kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh
secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen
organisai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
D. Manfaat Penelitian
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
teoritis maupun praktis, yaitu:
7a. Manfaat Teoritis
Secara teoritis manfaat penelitian ini diharapkan dapat
memberikan bukti empiris serta dapat dijadikan bahan kajian
dalam menambah ilmu pengetahuan dan akademis, dosen, dan
mahasiswa terkait kualitas kehidupan kerja, komitmen organisasi,
dan kinerja pegawai dalam bidang sumber daya manusia.
b. Manfaat Praktis
1) Bagi Peneliti
Penelitian ini dapat bermanfaat sebagai sarana untuk
mengembangkan wawasan berfikir serta
mengimplementasikan ilmu pengetahuan yang dilandasi
konsep ilmiah yang berkaitan dengan kualitas kehidupan
kerja, komitmen organisasi, dan kinerja.
2) Bagi Universitas
Peneltian ini dapat menjadi bahan studi pustaka,
informasi bagi perguruan tinggi dalam proses penyampaian
materi kepada mahasiswa dan sebagai bahan penelitian






Kinerja merupakan hasil kerja dari suatu proses yang
mengacu serta diukur dengan periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan/kesepakatan yang telah ditentukan (Edison et al., 2018:
188). Duha (2018: 218) mengartikan kinerja sebagai cara atau
kemampuan individu dalam bekerja untuk memberikan hasil yang
optimal di tempatnya bekerja dalam satu paket atau bagian pekerjaan
tertentu atau pada suatu periode waktu tertentu. Wibowo (2017:44)
menyatakan bahwa tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan
kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara
upaya pencapaian individu dengan tujuan organisasi akan
terwujudya kinerja yang baik. Dengan begitu dapat disumpulkan
bahwa kinerja merupakan suatu kegiatan para pegawai yang telah
menuai hasil yang maksimal dari apa yang telah ditugaskan
organisasi kepada mereka.
2) Prinsip-Prinsip Kinerja
Menurut Duha (2018: 219) prinsip-prinsip kinerja yang
dimiliki seseorang akan dapat memudahkan individu lain untuk
9mengetahui kemampuannya tersebut. Prinsip-prinsip kenrja
tersebut antara lain adalah:
a. Kerja Sama
Kemampuan bekerja sama dapat membantu individu
untuk mendorong pihak lain supaya berpacu agar
meningkatkan kinerjanya. Kerja sama menunjukan
sebuah kepribadian yang ingin terus belajar dan berbagi,
karena pertumbuhan yang maksimal didapatkan bila
seseorang dapat bekerja sama, baik kepada atasan, rekan
kerja, ataupun bawahan. Didalam kerja sama dapat
menciptakan sebuah keharmonisan dan keserasian yang
bisa bertumpah pikir untuk suatu masalah ataupun topik
yang dihadapi dalam organisasi.
b. Keterbukaan
Keterbuakaan berfungsi untuk mencipatakan suasana
akrab di dalam suatu organisasi. Keterbukaan ini
berupaya adanya pertukaran berbagi informasi antar
individu atau antar bidang, yang dapat menjadi bahan
masukan untuk mendukung kinerja individu.
Keterbukaan juga dapat diposisikan sebagai
transparasi dalam bekerja, setiap program, proses, dan
hasil yang perlu disampaikan (terutama kepada atasan)
sehingga atasan/pihak lain mengetahui sejauh mana
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perkembangan yang telah dimiliki individu. Sedangkn
bila tidak ada keterubukaan, maka hasil yang
disampaikan juga tidak akurat. Terutama dalam hal
penggunaan anggaran, banyak individu ‘terglincir’
bahkan dicap memiliki kinerja buruk.
c. Konsisten
Pendelegasian tugas kepada bawaan hendaknya
dijalankan dengan sebaik-baiknya, sebab pedelegasian
tugas mengenai tanggung jawab. Seorang pemimpin atau
atasan memeberikan tugas kepada seorang individu,
karena percaya dan yakin kepada pilihannya kepada
seorang bawahan dapat menyelesaikan tugas dengan
baik.
Konsisten seorang individu dilihat, apabila individu
tersebut mampu menyelesaikan seua pekerjaan degan
baik, dengan apapun hambatanya, seberapa besar
risikonya, selama apapun waktunya, sesulit apapun
prosesnya, pekerjaan harus diselesaikan.
3) Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Dalam segala aspek pelaksanaan pekerjaan, individu
memerlukan pengetahuan luas dalam berbagai aspek yang
menyangkur pekerjaanya. Hal ini sangat berarti dalam agar tidak
mengalami hambatan/hal yang bisa mempengaruhi dalam
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bekerja. Harapan untuk memiliki kinjerja yang memuaskan
adalah hal yang diharapkan oleh individu. Menurut Wahyuddin










i. Kualitas kehidupan kerja
j. Pelatihan
k. Kompensasi
l. Kepuasan kerja, dan masih banyak yang lain.
Faktor tersebut bisa berpengaruh dan juga tidak, tergantung
pada fakta dilapangan. Apa yang terjadi dan apa yang paling
berdominan berpengaruh.
Duha (2018: 235) juga menyimpulkan faktor-faktor yang



















4) Dimensi dan Indikator Kinerja
Pengukuran kinerja dilakukan oleh organisasi unutk
mendapatkan informasi, tentang individunya dengan pasti
melalui indikator yang berlaku dalam organisasinya. Duha (2018:
237) mempertegas mengenai berbagai aspek yang dijadikan dasar
indikator untuk mengukur kinerja, antara lain:
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a. Kemandirian
Untuk mengetahui sejauh mana individu bekerja
secara optimal dan ahli dibidangnya, dengan
kemampuan manual yang dimiliki dibandingkan dengan
individu saat memakai alat bantu, atau dengan bantuan
peralatan dan perlengkapan salam menyelesaikan suatu
pekrjaan.
b. Frekuensi Keterlibatan
Untuk mengetahui lama atau cepat, banyak atau
sedikit individu menyesuaikan diri dan bersama untuk
terlibat dalam kegiatan-kegiatan yang pada dasarnya
membutuhkan kerja sama dalam tim untunk bekerja.
c. Kontribusi
Untuk melihat individu telah sejauh man mampu
memberikan bukti nyata pekerjaanya kepada organisasi.
d. Tingkat Akurasi Kerja
Untuk mengetahui sejauh mana individu bekerja
dengan baik, dengan menilai apakah individu  bisa
bekerja secara cepat atau dapat memenuhi target kerja
dengan meminimumkan penggunaan waktu.
e. Dampak Hasil Kerja
Untuk mengetahui apakah individu telah bekerja baik
dengan hasil yang memeberikan dampak atau pengaruh
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yang cukup besar. Dalam hal ini berarti individu
memberikan kualitas dan kuantitas output kerja yang
optimum.
f. Pro Regulasi
Untuk mengetahui sejauh mana individu mentaati
sebuah peraturan dalam bekerja yang telah ditetapkan,
dan bekerja dengan jujur tanpa menggunakan cara kotor
agar terlihat bekerja secara prosedur.
g. Memutar Arah
Untuk mengetahui sejauh mana inidividu untuk
menyadari kelalaian dan kesalahan tugas-tugas yang
dilakukan sebelumnya. Dan sejauh mana individu
berusaha memperbaiki serta sudah berapa lama inidivu
bekerja lebih baik dan konsisten.
a. Pemanfaatan Sumer Daya
Pengukuran individu dalam memnafaatkan sumber
daya yang telah disediakan.
b. Biaya
Pengukuran biaya untuk kalkulasi sebuah hasil kerja
yang dilakukan oleh individu.
Sedangkan menurut Edison et al. (2018: 193) dimensi
kinerja diklasifikasikan dengan indikator sebagai berikut:
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a. Target
Target merupakan indikator pemenuh jumlah barang,
pekerjaan, dan uang yang dihasilkan.
b. Kualitas
Kualitas terhadap hasil kerja yang dicapai.
c. Waktu Penyelesaian
Penyelesaian kerja dengan waktu yang tepat atau
penyerahan hasil kerja yang pasti.
d. Taat Asas
Melakukan pekerjaan dengan transparan dan dapat
dipertanggungjawab.
5) Metode Peningkatan Kinerja
Duha (2018: 241) menyatakan bahwa setiap organisasi
memiliki permasalahan, kegiatan, proses, dan hasil kerja yang
berbeda, sekalipun berada dalam lingkungan dan pekerjaan yang
sama. Maka hal yang menyangkut kinerja juga berbeda, serta
bentuk upaya peningkatan kinerja. Dalam hal ini Timotius Duha
memfokuskan metode peningkatan kinerja sebagai berikut:
a. Suasana Kerja yang Menyenangkan
Hal ini dapat memacu suasana kekerabatan antar
individu, dimana dapat terciptanya situasi kekerabatan
dan saling menghormati ditambah dengan lingkugan
kerja fisik yang memadai untuk kenyamanan bagi
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individu. Hal ini dapat meredamkan suatu konflik atau
pertikaian.
b. Pengklasifikasian
Dalam sebuah kasus individu menjadi tahu
meneganai kemempuan dan kelemahannya. untuk
mengurangi kebosanan dan kemunduran suatu
produktifitas, kenyamanan yang menyebabkan suatu
kemunduran prestasi bisa dirotasi kebagian lain untuk
mendapatkan suasana baru. Dimana individu yang
memepunyai kinerja lemah, digabungkan degan tim alin
atau bagian baru yang diisi oleh individu yang mapan
dan berprestasi.
c. Revisi Pengawasan
Pada bagian tertentu, metode pengawasan yang ketat
atau sering adanya pemberian arahan, perlu
dipertimbangkan kembali. Apakah perlu dipertahankan
atau tidak. Karena dalam pengawasan tidak selalu dalam
forum, melainkan saat jam tertentu seorang atasan
memberikan arahan kepada bawahan. Hal ini justru
menciptakan suasan akrab antar atasan dan bawahan.
d. Memodifikasi Motivasi
Untuk meningkatkan suatu kinerja pemeberian
kompensasi, adanya pelatihan dan pengembangan
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pegawai, disertai dengan promosi dan pengembangan
karier yang sudah ditetapkan harus ditambah dengan hal
unik agar pelaksana kerja bisa berlangsung dengan baik.
2. Kualitas Kehidupan Kerja
1) Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja
Penerapan kualitas kehidupan kerja suatu perusahaan dapat
meningkatkan peran terhadap organisasi. Seperti yang dinyatakan
oleh Hariandja (2002: 292) bahwa kualitas kehidupan kerja adalah
proses untuk merespon pada kebutuhan pegawai dengan
mengembangkan mekanisme secara penuh supaya memberikan
kesempatan kepada pegawai dalam pengambilan keputusan dan
merancang kehidupan kerja, hal ini akan menstimulus pada kinerja
yang baik. Kualitas kehidupan kerja bisa dikatakan suatu konsep
yang berupaya untuk memaksimalkan lingkungan kerja di
perusahaan sehingga tiap pekerja dapat mengoptimumkan
kemampuannya (Chrisienty, 2015). Sehingga dapat disimpulkan
bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan suatu kebutuhan
pegawai baik secara personal/kelompok yang memang harus
diperhatikan oleh organisasi sebagaimana mencakup ruang lingkup
kerja pegawai dalam upaya peningkatan kinerja yang maksimal.
2) Upaya Peningkatan Kualitas Kehidupan Kerja
Hariandja (2002: 317) Meringkas dalam bukunya, bentuk
dan upaya dalam peningkatan kualitas kehidupan kerja sebagai
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suatu pendekatan agar bisa merespon kebutuhan pegawai dengan
pendekatan struktural dan pendekatan proses sebagai berikut:
a. Melalui Pendekatan Sruktural
Pada pendekatan struktural melalui dengan
merancang ulang pekerjaan, dengan melibatkan pegawai
dalam proses pengambilan keputusan melalui
pendekatan tim, atau lebih jauh dengan melakukan
perubahan organisasi.
b. Melalui Pendekatan Proses
Pada pendekatan proses adalah melakukan berbagai
proses keorganisasian untuk menciptakan saling percaya
diantara rekan kerja/pegawai, saling membantu,
mengurangi munculnya kelemahan manusia, dan
membantu memecahkan masalah. Hal ini dilakukan
melalui pelaksanaan komunikasi yang efektif,
peningkatan disiplin, penanggulangan stres, bimbingan
dan konseling, serta peningkatan keselamatan dan
kesehatan kerja.
3) Dimensi dan Indikator Kualitas Kehidupn Kerja
Menurut Saini et al. (2019) bahwa kualitas kehidupan kerja
terfokus pada 3 faktor utama, yaitu:
a. Faktor Organisasi
a) Pengembangan kapasitas manusia
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Penegembangan kapasitas sumber daya manusia
merujuk pada keahlian untuk peningktan
kemampuan seluruh karyawan supaya melakukan
tugas yang seusuai  dalam rangkaian kinerja yang
lebih baik dari standar organisasi.
b) Kompensasi yang memadai dan adil
Gaji yang diberikan kepada karyawan harus adil,
dan merata. Insentif yang ditawarkan kepada
karyawan harus membantu mempertahankan standar
hidup yang diinginkan.
c) Perkembangan dan keamanan
Kesempatan untuk para pegawai mengembangkan
kariernya untuk meningkatkan perkembangan suatu
organisasi dan keamanan dari berbagai ancaman
kerja, hal ini akan sangat sedikit peluang bagi
pegawai untuk meninggalkan pekerjaannya tersebut.
b. Faktor lingkungan
a) Tempat kerja yang aman dan sehat
Dengan lingkungan kerja yang kondusif dan sehat
akan memberikan rasa nyaman bagi para pegawai
untuk meningkatkan produktivitas pekerjaan.
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b) Relevansi sosial
Relevansi sosial kehidupan kerja merupakan
menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi bagi para pegawai.
c. Faktor Pribadi
a) Integrasi sosial
Hubungan yang baik antar rekan kerja  dalam
penyelesaian pekerjaan atau tugas dan aspek lain
didalam  kehidupan di lingkungan kerja.
b) Konstitusionalisme
Konstitusionalisme yaitu menghormati aturan
yang ada pada organisasi.
c) Total ruang hidup
Setiap pegawai yang bekerja di suatu organisai
membutuhkan ruang dalam kehidupan pribadinya.
Hasil akan lebih baik jika suatu organisasi
memelihara hubungan yang bersahabat di jam kerja.
Ada kebutuhan untuk menjaga jarak antara jadwal
kerja dan waktu luang. Pegawai harus merasakan
kepuasan dengan jadwalnya pekerjaan dan istirahat.
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3. Komitmen Organisasi
1) Pengertian Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah perasaan, sikap, dan perilaku
individu yang mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari
organisasi, terlibat dalam proses kegiatan organisasi, dan bersikap
loyalitas terhadap organisasi dalam mencapai tujuan/visi dan misi
organissai (Wibowo, 2017: 431). Sedangkan menurut Edison et al.
(2018: 220) bahwa komitmen pegawai adalah bentuk dimana
pegawai memiliki rasa keterlibatan terhadap organisasi, menerima
kondisi lingkungan organisasi, serta berusaha untuk berprestasi dan
mengabdi kepada organisasi. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi merupakan kondisi individu yang merasakan
suatu keterlibatan kepada organisasi baik secara emosional, moral
serta tanggung jawab personal terhadap tugas yang diberikan.
2) Dimensi dan Indikator Komitmen Organisasi
Allen & Meyer (1990) mengelompokan tiga tipe/bentuk
komitmen organisasi, yaitu:
a. Komitmen Afektif (Affective Commitment)
Merupakan komitmen dengan keterkaitan pada
emosional karyawan, identifikasi dan keterlibatan dalam
organisasi. Anggota organisasi dengan komitmen afektif
yang kuat akan terus menjadi anggota dalam organisasi,
karena memang ingin melakukannya.
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b. Komitmen Kelanjutan (Continuance Commitment)
Merupakan sebuah komitmen individu yang
didasarkan pada pertimbangan antara biaya dan manfaat,
apa yang akan dikorbankan bila meninggalkan organisasi.
serta tidak menemukan alternatif pekerjaan. Dalam hal ini
individu memutuskan untuk menetap pada suatu
organisasi sebagai anggapnya untuk pemenuh kebutuhan.
c. Komitmen Normatif (Normativ Commitment)
Merupakan sebuah keyakinan pada individu tentang
tanggung jawabnya terhadap organisasi. Individu tetap
tinggal pada organisasi karena merasa tanggung jawab
atas kewajiban pekerjaan. Dimana rasa tanggung jawab
yang tinggi akan menimbukkan sebuah Loyalitas pada
organisasi tersebut.
Sedangkan menurut Edison et al. (2018: 221) komitmen
organisasi sangat bergantung pada kebutuhan yang terpenuhi.
Dengan faktor-faktor yang meliputi sebagai berikut:
a. Faktor Logis
Komitmen pegawai akan bertahan dalam organisasi
karena melihat adanya pertimbangan logis, misal jabatan
yang strategis, dan penghasilan yang cukup atau karena
faktor kesulitasn mendapatkan pekerjaan lain.
23
b. Faktor Lingkungan
Komitmen pegawai terhadap organisasi karena
lingkungan yang nyaman, merasa dihargai, memiliki
peluang untuk berinovasi, dan dilibatkan dalam
pencapaian tujuan organisasi.
c. Faktor Harapan
Pegawai memiliki kesempatan untuk
mengembangkan karier dan kesempatan untuk
mendapatkan posisi lebih tinggi melalui sistem yang
terbuka dan tranparan.
d. Faktor Ikatan Emosional
Pegawai merasakan ikatan emosional yang tinggi
terhadap organisasi, misal dengan suasana kekerabatan
dalam organisasi, atau organisasi telah memberikan jasa
yang luar biasa atas kehidupannya atau juga karena
memiliki kerabat/keluarga.
3) Cara Meningkatkan Komitmen Organisasi
McShane & Von Glinow (2010: 113) memandang bahwa
komitmen organisasi merupakan dalam bentuk loyalitas
organisasional. Cara membangun komitmen organisasinal adalah:
a. Justice and Support (keadilan dan dukungan)
Nilai pada komitmen afektif lebih tinggi pada
organisasi yang memenuhi kewajiban para pekerjanya
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dan nilai-nilai humanitarian seperti kejujuran,
kehormatan, kemauan memaafkan dan integritas moral.
Organisasi yang mengedepankan kesejahteraan para
pekerja cenderung menuai tingkat loyalitas yang tinggi.
b. Shared Values (nilai bersama)
Komitmen afketif menunjukkan identitas individu
pada organisasi, dan identifikasi mencapai tingkat
tertinggi ketika pekerja yakin nilai-nilai mereka sesuai
dengan nilai-nilai dominan organisasi. Pengalaman kerja
lebih nyaman dan terjadi kesepakatan dengan nilai-nilai
yang mendasari keputusan koporasi.
c. Trust (kepercayaan)
Kepercayaan menunjukan harapan positiif terhadap
orang lain dalam situasi yang melibatkan risiko.
Kepercayaan merupakan menempatkan nasib pada orang
lain atau kelompok. Pekerja memperkenankan beban dan
merasa berkewajiban bekerja untuk organisasi, hanya
karena mereka memrcayai pemimpin mereka.
d. Organizational Comprehension (pemahaman
organisasional)
Pemahama organisasional menunjukan bahwa
seberapa baik pekerja dalam memahami sebuah
oragnisasi, termasuk arah startegis, dinamika sosial, dan
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tata ruang fisik. Kepedulian ini merupakan persyaratan
penting untuk menuai komitmen afektif yang tinggi.
e. Employee Involvement (pelibatan pekerja)
Pelibatan pekerja meningkatkan nilai komitmen
afektif, dimana dengan memperkuat identitas sosial
pekerja dengan organissasi. Pekerja merasa dari bagian
organisasi dengan pelibatan kerjanya untuk
berpartisipasi, kontribusi dalam keputusan yang
mengarah pada masa depan organisasi. Pelibatan kerja
membangun loylitas karena organisasi menunjukan
kepercayaan pada pekerjanya.
B. Penelitian Terdahulu
Dalam penelitian ini peneliti menyertakan beberapa referensi dari
penelitian terdahulu dengan menggunakan aspek yang sama sebagai dasar
atau acuan dalam penelitian ini, berikut adalah uraian penelitian teradahulu:
1) Yusuf Wildani Setiyadi, Sri Wartini (2016)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kualitas Kehidupan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening”. Dalam penelitian ini, variabel
independen adalah kualitas kehidupan kerja (X1), variabel
intervening kepuasan kerja (X2) dan variabel dependen kinerja
(Y). Dengan permasalahan adakah pengaruh kualitas kehidupan
kerja melalui kepuasan kerja terjadap kinerja karyawan. Obyek
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penelitian ini pada Honda Semarang Center Setiabudi dengan
jumlah populasi 521 orang, dan jumlah sampel 84 responden
menggunakan rumus slovin.
Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner,
metode analisis yaitu uji instrumen (uji validitas dan uji
reliabilitas), analisis deskriptif persentase, uji asumsi klasik,
analisis regresi berganda dan analisis jalur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja;
variabel kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan; variabel kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan; dan variabel kualitas kehidupan
kerja berpengaruh secara tidak langsung melalui kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Saran bagi perusahaan dalam
meningkatkan kinerja karyawan agar memperhatikan aspek
kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja karyawan yang
terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2) Titik Nurbiyati (2014)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Quality Of Work Life
(QWL) Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Disiplin Dan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”. Dalam
penelitian ini, variabel independen adalah quality of work life
(X1), variabel intervening disiplin (X2) dan kepuasan kerja (X3)
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dan variabel dependen kinerja (Y).  Dengan permasalahan
adakah pengaruh antara variabel quality of work life (Qwl)
terhadap kinerja pegawai dengan disiplin dan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening. Obyek penelitian ini pada bidang
pendidikan fakultas ekonomi Universitas Islam Indoneia
Yogyakarta, jumlah populasi 107 orang. Data dalam riset ini
menggunakan data primer dan menggunakan metode sensus.
Metode analisis yaitu uji instrumen (uji validitas dan uji
reliabilitas) dengan menggunakan alat analisis regresi, uji
asumsi klasik dan analisis path.
Dari analisis data diperoleh hasil secara parsial QWL
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja
pegawai namun tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja;
secara simultan  QWL, disiplin kerja dan kepuasan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai; selain itu ada pengaruh tidak langsung (QWL terhadap
kinerja melalui disiplin kerja) lebih kecil dibandingkan
pengaruh langsung terhadap kinerja. Kemudian ada pengaruh
tidak langsung (QWL terhadap kinerja melalui kepuasan kerja)
lebih besardibandingkan pengaruh langsung (QWL terhadap
kinerja).
28
3) Mufti Hasan Alfiani (2018)
Penelitian ini berjudul “Analisis Pengaruh Quality Of
Work Life (QWL) Terhadap Kinerja Dan Kepuasan Kerja
Karyawan PT. Bank BRI Syariah Cabang Pekanbaru”. Dalam
penelitian ini, variabel independen adalah quality of work life
(X) dan variabel dependen kinerja (Y1) dan kepuasan kerja
(Y2). Dengan permasalahan adakah pengaruh quality of work
life (QWL) terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan.
Obyek penelitian ini pada PT. Bank BRI Syariah Cabang
Pekanbaru. Metode penelitian ini adalah metode deskriptif
dengan pendekatan kuantitatif dengan jumlah populasi
berjumlah 89 orang dan sampel berjumlah 73 responden dengan
rumus slovin.
Penelelitian ini menggunkan metode observasi dan
angket sebagai teknik pengumpulan data. Metode penelitian ini
adalah metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Model
yang digunakan dalam penelitian ini adalah model kausalitas
atau hubungan pengaruh. Untuk menguji hipotesis yang
diajukan, digunakan teknik analisis SEM (Stuctural Equation
Model) dengan analisis data menggunakan pendekatan Partial
Least Square (PLS) dan sebagai pembanding menggunakan
pendekatan Analysis of Moment Structures (AMOS) sebagai
program analisis dalam penelitian ini.
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Hasil penelitian ini menyimpulkan quality of work life
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimana karyawan yang
memiliki quality of work life tinggi akan semakin dapat
meningkatkan kinerjanya; quality of work life juga berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dimana karyawan yang memiliki
quality of work life tinggi akan semakin dapat meningkatkan
kinerjanya; dan quality of work life berpengaruh terhadap
kinerja dengan mediasi kepuasan kerja karyawan dimana
karyawan yang memiliki quality of work life tinggi dengan
mediasi kepuasan kerja yang tinggi juga akan meningkatkan
kinerjanya.
4) Wenda Chrisienty O (2015)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Quality Of Work Life
Terhadap Komitmen Organisasional Karyawan Di Cv Sinar
Plasindo”. Dalam penelitian ini variabel independen adalah
quality of work life (X) dan variabel dependen komitmen
organisasi (Y). Dengan permasalahan adalah pengaruh
pengaruh quality of work life terhadap komitmen organisasional
karyawan. Obyek penelitian ini pada Cv Sinar Plasindo.
Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh di mana
keseluruhan anggota populasi yang berjumlah 105 karyawan
digunakan menjadi sampel penelitian.
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,
sedangkan jenis penelitiannya adalah kausal. Penelitian ini
menggunakan analisis data uji instrumen (uji validitas dan
reliabilitas) uji asumsi klasik, dan regresi linier berganda,
sedangkan pengujian hipotesisnya menggunakan uji F dan uji t.
Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh quality of
work life terhadap komitmen organisasional karyawan di CV
Sinar Plasindo. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
quality of work life yang dirasakan oleh karyawan maka
semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi.
5) Puri Arinda, Yonathan Pongtuluran, Dirga Lestari AS (2016)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Quality Of Work Life
Dan Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Perawat RSUD A.M.
Parikesit Tenggorang Seberang”. Dalam penrlitian ini variabel
independen adalah quality of work life (X1) dan motivasi
intrinsik (X2) dan variabel dependen kinerja (Y). Dengan
permasalahan adakah pengaruh quality of work life dan motivasi
intrinsik terhadap kinerja, obyek penelitian ini pada RSUD
A.M. Parikesit Tenggorang Seberang, jumlah populasi 161
orang dan sampel yang diambil berjumlah 62 responden dengan
menggunkan rumus slovin.
Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan
kuesioener, dengan metode analisis yaitu uji instrumen (uji
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validitas dan uji reliabilitas) analisis liniear berganda, uji parsial
(uji t), koefesien korelasi dan koefesien determinasi.
Hasil penelitian ini menyimpulkan Quality Of Work Life
dan motivasi intrinsik mempunyai hubungan yang sangat kuat
terhadap kinerja. Pada pengujian hipotesis terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara variabel Quality Of Work Life
terhadap variabel kinerja; dan variabel motivasi intrinsik juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja.
6) Ranty Sapitry (2016)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi
Terhdap Kinerja Karyawan Perusahaan Listrik Negara Area
Pekanbaru”. Dalam penelitian ini varibel indepeden adalah
komitmen organisasi (X) dan variabel dependen kinerja (Y).
Dengan permasalahan adakah pengaruh komitmen organisasi
terhdap kinerja karyawan. Obyek penelitian ini pada PT.
Perusahaan Listrik Negara Area Pekanbaru dengan jumlah
sampel 76 responden dan menggunakan metode sensus.
Metode analisis yaitu uji instrumen (uji validitas dan uji
reliabilitas), uji, analisis regresi sederhana, uji korelasi, uji
determinasi, uji t.
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa pada pengujian
hipotesis terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja.
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7) Ulfa Noviana, Tristiana Rijanti (2014)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kualitas Kehidupan
Kerja Dan Komunikasi Dengan Kepuasan Kerja Dan Komitmen
Organisasional Sebagai Variabel Intervening Terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Pada LPMP Provinsi Jawa Tengah)”. Dalam
penelitian ini variabel independen adalah kualitas kehidupan
kerja (X1), komunikasi (X2) variabel intervening kepuasan
kerja (X3), komitmen organisasional (X4) dan variabel
dependen kinerja (Y). Dengan permasalahan untuk menguji dan
menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja dan
komunikasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dan
komitmen organisasional. Obyek penelitian ini pada LPMP
Jawa Tengah.
Teknik sample menggunakan tehnik purposive
sampling, dengan kriteria kriteria PNS dan masa kerja lebih dari
3 tahun, pendidikan minimal D3 sebanyak 123 orang. Uji
instrumen dilakukan dengan menggunakan analisis faktor yaitu
dengan uji validitas dan uji reliablilitas. Analisis data
menggunakan regresi linier berganda untuk menguji hipotesis.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa bahwa kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif  dan signifikan terhadap
kepuasan kerja; komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja; komunikasi berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap komitmen organisasional; kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional;  kepuasan kerja tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasional; kualitas kehidupan kerja
tidak berpengaruh  terhadap kinerja; komunikasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja; kepuasan kerja berpengaruh
negatif  terhadap kinerja; komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan  terhadap kinerja; kepuasan kerja
memediasi kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja; kepuasan
kerja  memediasi komunikasi terhadap kinerja; komitmen
organisasional memediasi kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja; komitmen organisasional tidak memediasi komunikasi
terhadap kinerja; kepuasan kerja dan komitmen organisasional
memediasi baik pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja maupun komunikasi terhadap kinerja.
8) Kevin Claudio Langoy, Greis M. Sendow, dan Lucky O. H.
Dotulong (2019)
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kualitas Kehidupan
Kerja, Pemberdayaan dan Komitmen Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Sulutgo Kantor Pusat
Manado”. Dalam penelitian ini variabel independen adalah
kualitas kehidupan kerja (X1), pemberdayaan (X2), komitmen
organisasi (X3) dan variabel dependen kinerja (Y). Dengan
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permasalahan adakah pengaruh kualitas kehidupan kerja,
pemberdayaan dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan. Obyek penelitian ini pada PT. Bank SulutGo Kantor
Pusat Manado, metode pengambilan sampel menggunakan
teknik simple random sampling dengan memakai sampel
karyawan tetap yang berjumlah 77 orang.
Metode analisis yaitu uji instrumen (uji validitas dan uji
reliabilitas), uji asumsi klasik,analisis regresi linier berganda,
sedangkan pengujian hipotesisnya menggunakan uji F dan uji t.
Hasil penelitian uji secara parsial menunjukkan bahwa
kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, pemberdayaan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan; dan komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji simultan
menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja, pemberdayaan
dan komitmen organisasi secara bersama-sama berpengaruh
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual
1. Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai dengan Komitmen
Organisasi
Menurut Hariandja (2002: 292) kualitas kehidupan kerja adalah
proses untuk merespon pada kebutuhan pegawai dengan
mengembangkan mekanisme secara penuh supaya memberikan
kesempatan kepada pegawai dalam pengambilan keputusan dan
merancang kehidupan kerja.
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Perusahaan yang memperhatikan kualitas kehidupan kerja dapat
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi para pegawai kepada
perusahaan, Timbul rasa percaya kepada perusahaan atas perdulinya
kepada pegawai, memperhatikan tanggung jawab para pegawai,
sehingga  menimbulkan rasa puas, aman, dan nyaman sehingga dapat
meningkatkan komitmen kepada organisasi.
Hasil penelitian oleh (Chrisienty, 2015) tentang “Pengaruh Quality
Of Work Life Terhadap Komitmen Organisasional Karyawan Di Cv
Sinar Plasindo”, menunjunkan bahwa terdapat pengaruh quality of
work life terhadap komitmen organisasional. Hal ini
mengindentifikasikan bahwa semakin tinggi quality of work life yang
dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi komitmen karyawan
terhadap organisasi.
2. Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai dengan Kinerja Pegawai
Seperti apa yang diungkapkan Hariandja (2002: 292) sebelumnya,
bahwa kualitas kehidupan kerja adalah proses untuk merespon pada
kebutuhan pegawai dengan mengembangkan mekanisme secara penuh
supaya memberikan kesempatan kepada pegawai dalam pengambilan
keputusan dan merancang kehidupan kerja.
Perusahaan dengan pemberdayaan sumber daya manusia yang baik
akan mengedepankan kualitas kehidupan kerja yang dapat berpengaruh
positif untuk peningkatan kinerja pegawai. Dimana rasa puas, nyaman,
dan aman akan membuat lingkungan yang kondusif bagi para pegawai.
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Hasil penelitian oleh (Alfiani, 2018) tentang “Analisis Pengaruh
Quality Of Work Life (QWL) Terhadap Kinerja Dan Kepuasan Kerja
Karyawan PT. Bank Bri Syariah Cabang Pekanbaru”, menunjukan
adanya pengaruh quality of work life terhadap kinerja karyawan,
dimana karyawan yang memiliki quality of work life tinggi akan
semakin dapat meningkatkan kinerjanya.
3. Hubungan Komitmen Organisasi dengan Kinerja Pegawai
Menurut Wibowo (2017; 431) menyatakan bahwa komitmen
organisasi adalah perasaan, sikap, dan perilaku individu yang
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat
dalam proses kegiatan organisasi, dan bersikap loyalitas terhadap
organisasi dalam mencapai tujuan/visi dan misi organissai.
Sumber daya manusia yang memiliki komitmen entah dalam bentuk
komitmen afketif, komitmen kelanjutan, ataupun komitmen normatif
yang tinggi terhadap organisasi akan memberikan sepenuhnya atas
tanggu jawab yang diberikan oleh perusahaan, sehingga timbul kinerja
yang baik dan mampu berkompeten.
Hasil penelitian oleh (Sapitri, 2016) tentang “Pengaruh Komitmen
Organisasi Terhdap Kinerja Karyawan Perusahaan Listrik Negara Area
Pekanbaru”, menunjukan bahwa komitmen organisasi terdiri dari
komitmen afektif, komitmen kelanjutan dan komitmen normatif. Dan
dalam penelitian ini, komitmen organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4. Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai dan Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Kinerja merupakan hasil kerja dari suatu proses yang mengacu serta
diukur dengan periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan/kesepakatan yang telah ditentukan (Edison et al., 2018: 188).
Wahyuddin (2006) menyatakan bahwa terdapat faktor yang dapat
mempengaruhui sebuah kinerja, diantaranya adalah kualitas kehidupan
kerja dan komitmen organisasi.
Hasil penelitian (Langoy, Sendow, & Dotulong, 2019) tentang
“Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja, Pemberdayaan dan Komitmen
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Sulutgo Kantor
Pusat Manado”, menunjukan pada uji simultan yang menunjukkan
variabel kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja.
5. Hubungan Secara Tidak Langsung Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi
Seperti apa yang diungkapkan Wibowo (2017: 431) sebelumnya,
bahwa komitmen organisasi adalah perasaan, sikap, dan perilaku
individu yang mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari
organisasi, terlibat dalam proses kegiatan organisasi, dan bersikap
loyalitas terhadap organisasi dalam mencapai tujuan/visi dan misi
organissai.
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Menurut Hariandja (2002: 292) kualitas kehidupan kerja adalah
proses untuk merespon pada kebutuhan pegawai dengan
mengembangkan mekanisme secara penuh supaya memberikan
kesempatan kepada pegawai dalam pengambilan keputusan dan
merancang kehidupan kerja. Dan kinerja merupakan hasil kerja dari
suatu proses yang mengacu serta diukur dengan periode waktu tertentu
berdasarkan ketentuan/kesepakatan yang telah ditentukan (Edison et
al., 2018: 188).
Dalam situasi lain komitmen organisasi bisa memediasi pengaruh
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai. Karena komitmen
organisasi memberikan pengaruh lebih jelas tentang hubungan variabel
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja, diantaranya komitmen
organisasi mencakup 3 kategori yaitu komitmen afektif, komitmen
kelanjutan, dan komitmen normativ yang dimana bisa menunjang
kinerja.
Seperti pada penelitian (Noviana & Rijanti, 2014) menunjukan
bahwa komitmen organisasi memediasi baik, pengaruh kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja.
Berdasarakan uraian penjelasan tersebut maka kerangka teoritis dalam





: Pengaruh Secara Simultan
: Pengaruh Secara Parsial
: Mediasi dari X2 Terhadap
Pengaruh X1 ke Y
D. Hipotesis
Suliyanto (2018: 100) Menyatakan bahwa hipotesis merupakan suatu
pernyataan yang lemah masih perlu diuji kebenarannya. Dalam penelitian ini
hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :
H1 : Kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh terhadap komitmen
organisasi Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
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H2 : Kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
H3 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
H4 : Kualitas kehidupan kerja pegawai dan komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
H5 : Kualitas kehidupan kerja pegawai berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi





Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, sedangkan jenis
penelitiannya adalah kausal. Penelitian kausal adalah penelitian yang
meneliti hubungan sebab akibat antara dua variabel atau lebih.
B. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Sugiyono (2017: 136) Mengartikan bahwa populasi merupakan
wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari kemudian ditarik kesimpulan. Dalam penelitian ini populasi yang
digunakan adalah seluruh pegawai tetap pada Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal yang berjumlah 147 pegawai terdiri dari beberapa
bagian, yaitu sebagai berikut:
2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi. Jika populasinya besar, dan peneliti tidak mungkin untuk
mempelajari yang ada pada populasi, dikarenakan keterbatasan dana,
tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel dari populasi
tersebut (Sugiyono, 2017: 137). Dalam penelitian ini yang menjadi sampel
adalah berjumlah 60 responden dari total 147 populasi yang dihitung
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menggunakan rumus slovin menurut buku (Suliyanto, 2018: 187) sebagai
berikut: = 1 +
Dimana:
n : Jumlah Sampel
N : Jumlah Populasi
d : Batas Toleransi Kesalahan (Sampling Error)
Populasi dalam penelitian ini diketahui 147 pegawai, sedangkan
batas toleransi yang dimana menjadi pertimbangan peneliti sebesar 10%
(0.1), sehingga sampel yang diambil berdasarkan rumus slovin adalah
sebagai berikut: = 1 += 1471 + 147(0.1) = 59,51
Jadi jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 59,51
dibulatkan menjadi 60 responden, pengambilan sampel ditentukan dengan
menggunakan metode purposive random sampling. Dan berikut tabel data
pembagian sampel agar bisa terwakilkan semua, antar bagian ataupun
cabang Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
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Tabel 3
Data Pegawai dan Pembagian Responden
NO BAGIAN PERUSAHAAN JUMLAHPEGAWAI
JUMLAH
RESPONDEN
Kantor Utama Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal 107 46
1 Direktur Utama 1 -
2 Direktur Operasional 1 -
3 Kepala Bagian Administrasi dan Keuangan 1 -
4 Kepala Bagian Hubungan Pelanggan 1 -
5 Kepala Bagian Teknik 1 -
6 Kepala Satuan Pengawasan Intern (SPI) 1 -
7 Sub Bagian Sekretariat & Rumah Tangga 8 3
8 Sub Bagian Logistik 12 4
9 Sub Bagian Akuntansi 5 3
10 Sub Bagian Kas dan Penagihan 8 4
11 Sub Bagian Pelayanan dan Humas 5 3
12 Sub Bagian Rekening dan Penertiban 6 3
13 Sub Bagian Pengaduan Pelanggan 7 3
14 Sub Bagian Perencanaan Teknik 5 3
15 Sub Bagian Pengendalian Kebocoran 7 3
16 Sub Bagian Produksi 9 3
17 Sub Bagian Distribusi 11 3
18 Sub Bagian Kepegawain 5 3
19 Sub Bagian Perencanaan dan Pengembangan 4 3
20 Satuan Pengawasan Intern (SPI) 5 3
21 Petugas Keamanan 4 2
Cabang Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal 40 14
21 Unit Mejasem 18 2
22 Unit Jatinegara 3 2
23 Unit Margasari 3 2
24 Unit Balapulang dan Lebaksiu 6 2
25 Unit Bojong 3 2
26 Unit Pagerbarang 4 2
27 Unit Warureja 3 2
JUMLAH RESPONDEN 147 Pegawai 60 Responden
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C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel
1. Definisi Konseptual Variabel
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah variabel
yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan memudahkan
dalam mengoprasionalkannya di lapangan. Serta untuk memahami dan
memudahkan dalam menafsirkan teori yang ada didalam penelitian ini,
maka akan ditentukan beberapa difinisi konseptual yang berhubungan,
antara lain:
a. Kinerja
Duha (2018: 218) mengartikan kinerja sebagai cara
atau kemampuan individu dalam bekerja untuk memberikan
hasil yang optimal di tempatnya bekerja dalam satu paket
atau bagian pekerjaan tertentu atau pada suatu periode waktu
tertentu.
b. Kualitas Kehidupan Kerja
Hariandja (2002: 292) menyatakan bahwa kualitas
kehidupan kerja adalah proses untuk merespon pada
kebutuhan pegawai dengan mengembangkan mekanisme
secara penuh supaya memberikan kesempatan kepada




Wibowo (2017: 431) menyatakan bahwa komitmen
organisasi adalah perasaan, sikap, dan perilaku individu yang
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi,
terlibat dalam proses kegiatan organisasi, dan bersikap
loyalitas terhadap organisasi dalam mencapai tujuan/visi dan
misi organisasi.
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D. Metode Pengumpulan Data
Ada beberapa metode pengumpulan data dalam metode peneltian
ini. Metode-metode tersebut antara lain:
1) Observasi
Suliyanto (2018: 166) menyatakan bahwa observasi
merupakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan
indra, dengan instrumen yang digunakan dalam observasi adalah
panduan pengamatan gejala atau fenoma yang diselidiki dan
lembar pengamatan. Dalam pencatatan dan pengamatan ini
dilakukan upaya pencarian data kepegawaian, pendidikan




Merupakan pengumpulan data dengan cara tanya jawab
dengan sepihak yang dikerjakan dengan sistematik dan
berlansadakan pada tujuan penelitian. Wawancara ini dilakukan
pada pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
3) Kuesioner
Merupakan metode pengumupulan data yang dilakukan
dengan cara memberi daftar pertanyaan tertulis kepada
responden untuk dijawab (Suliyanto, 2018: 167). Dalam
penelitian ini jawaban yang diberikan oleh pegawai kemudian
diberi skor dengan mengacu pada skala likert. Skala likert
merupakan skala penilaian yang sering dipakai dalam penelitian
untuk penyusunan kuesioner, dengan lima tingkat preferensi
jawaban amtara lain sebagai berikut :
Sangat Setuju (SS) = 5
Setuju (S) = 4
Kurang Setuju (KS) = 3
Tidak Setuju (TS) = 2
Sangat Tidak Setuju (STS) = 1
4) Metode Studi Pustaka/Kepustakaan
Dalam penelitian ini metode studi pustaka digunakan
untuk menggali materi-materi pendukung dan metode analisis
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data untuk menambah pendalaman materi dan pengolahan hasil
penelitian.
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Ghozali (2013: 52) menyatakan bahwa validitas adalah suatu alat
ukur untuk mengukur sah atau validnya suatu kuesioner. Kuesioner dapat
dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu memberikan
hasil suatu pengukuran yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk
mengukur validitas suatu item pertanyaan kuesioner, peneliti akan
menggunakan SPSS For Windows versi 22. Dengan taraf signifikan 5%.
Dengan langkah – langkah analisisnya sebagai berikut :
1) Jika r hitung > r tabel dan bernilai positif, maka variabel
tersebut valid.
2) Jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
3) Jika r hitung > r tabel tetapi bertanda negatif, maka H0 akan
tetap ditolak dan H1 diterima.
2. Uji Reliabilitas
Ghozali (2013: 47) menyatakan bahwa reliabilitas adalah alat
untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu
kuesioner bisa dikatakan reliabel jika jawaban responden adalah
konsisten dari waktu ke waktu. Mengacu pada penelitian (Setiyadi &
Wartini, 2016) Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini adalah dengan
mengukur cronobach’s alpha instrumen dari masing-masing dimensi
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variabel yang diuji. Apabila nilai cronobach’s alpha lebih besar dari 0,60
maka dijawaban dari responden pada kuesioner bisa dikatakan reliabel.
Jika nilai cronobach’s alpha kurang dari 0,60 maka jawaban dari
responden pada kuesiner tidak reliabel.
F. Metode Analisis Data
1. Metode Suksesive Interval
Methode of Successive Interval (MSI) merupakan metode pengubahan
data ordinal menjadi data interval. Yang dimana didapat dari suatu
angketk/kuesioner. Menurut Sambas Ali Muhidin (2011:28) langkah kerja
yang dapat dilakukan untuk merubah jenis data ordinal ke data interval
melalui Methode of Successive Interval (MSI) adalah :
a. Perhatikan banyaknya (frekuensi) responden yang menjawab
(memberikan) respon terhadap alternatif (kategori) jawaban yang
tersedia.
b. Bagi setiap bilangan pada frekuensi oleh banyaknya responden (n),
kemudian tentukan proporsi untuk setiap alternatif jawaban responden
tersebut.
c. Jumlahkan proporsi secara berurutan sehingga keluar proporsi
kumulatifuntuk setiap alternatif jawaban responden.
d. Dengan menggunakan tabel distribusi normal baku, hitung nilai z
untuk setiap kategori berdasarkan proporsi kumulatif pada setiap
alternatif jawaban responden.
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e. Menghitung nilai skala untuk setiap nilai z dengan menggunakan
rumus:
SV = (densitas pada batas bawah - densitas pada batas atas)(area dibawah batas atas – area dibawah batas bawah)
f. Melakukan transformasi nilai skala dari nilai skala ordinal ke nilai
skala interval, dengan rumus:
Y = Svi + [Svmin]
Mengubah Scala Value (SV) terkecil menjadi sama dengan satu (=1)
dan menstransformasikan masing-masing skala menurut perubahan skala
terkecil sehingga diperoleh Transformed Scaled Value (TSV).
2. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Uji normalitas adalah pengujian terhadap model regresi
variabel dependen dan variabel independen, apakah keduanya
memiliki kontribusi normal atau tidak. Uji normalitas dalam
penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S).
Distribusi dapat dikatakan normal apabila nilai signifikan lebih
besar dari 0,05.
2) Uji linieritas
Uji linieritas adalah pengujian untuk melegitimasi apakah
terdapat hubungan yang linier kedua variabel penelitian. Dikatakan
variabel mempunyai hubungan linear yang kuat jika nilai signifikan
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liniearity dibawah 0,05 dan nilai signifikan deviation from linearity
diatas 0,05.
3) Uji Heterokedastisitas
Ghozali (2013: 134) uji heterokedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah regresi terjadi ketidaksamaan varians
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Apabila dalam
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap, maka disebut homokedastisitas. Dan jika dalam varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan lain berbeda, maka disebut
heterokedastisitas.
Penelitian dengan model regresi yang baik adalah yang
homokedastisitas (varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap) atau tidak terjadi heterokedastisitas.
Pada penelitian ini untuk mengetahui ada atau tidaknya
heterokedastisitas yaitu dengan melihat Grafik Plot, antara nilai
prediksi terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residual
(SRESID). Dengan dasar analisis jika tidak ada pola yang jelas, serta
titik-titik yang menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu
Y, maka hal tersebut tidak terjadi heterokedastisitas.
4) Uji Multikolinieritas
Pengujian ini untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antar
variabel independen dalam sebuah model regresi berganda. Untuk
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mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas didalam model
regresi dapat dilihat dari VIF (Variance Inflation Factor) dan
tolerance. Jika nilai VIF tidak lebih dari 10,0 maka model regresi
bebas dari multikolinieritas, dan jika nilai tolerance lebih dari 0,10
maka model regresi bebas dari multikolinieritas.
3. Uji Hipotesis
1) Uji t
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah secara
parsial variabel independen berpengaruh atau tidak terhadap
variabel dependen, pada penelitian ini hipotesis yang diuji adalah
H1, H2, dan H3 dengan penetapan hipotesis statistik yaitu sebagai
berikut:
a) Variabel kualitas kehidupan kerja terhadap variabel
komitmen organisasi
a. Ho : β = 0, artinya kualitas kehidupan kerja tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
b. Ha : β ≠ 0, artinya kualitas kehidupan kerja
berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
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b) Variabel kualitas kehidupan kerja terhadap variabel
kinerja pegawai
a. Ho : β = 0, artinya kualitas kehidupan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
b. Ha : β ≠ 0, artinya kualitas kehidupan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pegawai
pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal.
c) Variabel komitmen organisasi terhadap variabel
kinerja pegawai
a. Ho : β = 0, artinya komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pegawai
pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal.
b. Ha : β ≠ 0, artinya komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pegawai
pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal.
Untuk menguji pengaruh dari koefisien korelasi yang
diperoleh, maka akan digunakan uji t dengan menggunakan tingkat
signifikan sebesar 95% atau = 5% (0,05). Dengan kriteria
pengambilan keputusan sebagai berikut:
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a) Ho diterima dan Ha ditolak apabila thitung < ttabel pada
= 5% (tidak berpengaruh).
b) Ho ditolak dan Ha diterima apabila thitung  > ttabel
pada = 5% (berpengaruh).
2) Uji F
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel independen yaitu kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisai secara simultan terhadap variabel dependen
yaitu kinerja pegawai, pada penelitian ini hipotesis yang diuji
adalah H4, dengan penerapan hipotesis statistik yaitu sebagai
berikut:
a) Ho : β = 0, artinya kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pegawai pada Perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
b) Ha : β ≠ 0, artinya kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pegawai pada Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal.
Untuk menguji pengaruh dari koefisien korelasi yang
diperoleh, maka akan digunakan uji f dengan menggunakan tingkat
signifikan sebesar 95% atau = 5% (0,05). Dengan kriteria
pengambilan keputusan sebagai berikut:
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a) Ho diterima apabila Fhitung < Ftabel pada = 5% (tidak
berpengaruh).
b) Ho ditolak apabila Fhitung > Ftabel  pada = 5%
(berpengaruh).
4. Analisis jalur
Ghozali (2013: 237) analisis jalur  merupakan penggunaan
analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang
telah ditetapkan sebelumnya. Berikut adalah gambaran panel penelitian
menggunakan analisis jalur:
Keterangan:
1. PY1X1 : Nilai koefesien pengaruh langsung antara
variabel kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen
organisasi
2. PY2X1 : Nilai koefesien pengaruh langsung antara















3. PY2X2 : Nilai koefesien pengaruh langsung antara
variabel komitmen organisasi terhadap kinerja
4. e1 : Nilai koefesien pengaruh variabel lain
terhadap komitmen organisasi
5. e2 : Nilai koefesien pengaruh variabel lain
terhadap kinerja
Mengacu pada penelitian (Setiyadi & Wartini, 2016) pada
penelitian ini untuk menarik pengaruh tidak langsung antara kualitas
kehidupan kerja (X1) terhadap kinerja (Y), melalui komitmen
organisasi (X2) atau H5,  diukur dengan rumus:
Kualitas Kehidupan Kerja → Komitmen Organisasi → Kinerja
(pengaruh tidak langsung) = (PY1X1) X (PY2X2)
Apabila hasil perkalian menunjukkan bahwa nilai koefisien
pengaruh tidak langsung {(PY1X1) X (PY2X2)} lebih besar
dibandingkakn nilai koefisien pengaruh langsung (PY2X1), maka dapat
disimpulkan kualitas kehidupan kerja berpengaruh secara tidak
langsung melalui komitmen organisasi terhadap kinerja. Karena nilai
direct effect lebih kecil daripada indirect efffect.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum
1. Sejarah Singkat Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
Penyediaan air bersih di Kabupaten Tegal, dimulai sejak tahun
1927 pada jaman Pemerintahan Belanda, melalui pengambilan air baku
dari mata air Bumi Jawa yang dialirkan secara gravitasi dengan
kapasitas + 45 liter/detik, ke wilayah Slawi, Kabupaten Tegal dan
Kotamadya Tegal, oleh Perusahaan Air Minum Kodya Tegal.
Pada tanggal 11 Januari 1988, Pemerintah Pusat, melalui
Departemen Pekerjaan Umum, Direktorat Jenderal Cipta Karya,
membangun sektor penyediaan air bersih di Kabupaten Dati II Tegal
dengan membentuk Badan Pengelolaan Air Minum (BPAM).
Penyerahan pengelolaan BPAM dilaksanakan tanggal 17 Februari
1993 dari Menteri PU kepada Gubernur KDH Tingkat I Jawa Tengah.
Selanjutnya Gubernur KDH Tingkat I Jawa Tengah menyerahkan
pengelolaan BPAM kepada Bupati KDH Tingkat II Tegal pada tanggal
02 Maret 1993.
Pada tanggal 23 Maret 1993, dilaksanakan alih status dari BPAM
Kabupaten Tegal menjadi PDAM Kabupaten Tegal. Pada tahun 1992
ditetapkan Peraturan Daerah (Perda) Kabupaten Tegal Nomor 21 Tahun
1992 tanggal 21 Desember 1992 tentang Pendirian Perusahaan Daerah
Air Minum (PDAM) Kabupaten Tegal. Peraturan Daerah tersebut telah
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diperbaharui terakhir dengan Peraturan Daerah Kabupaten Tegal
Nomor 24 Tahun 2001 tanggal 25 Agustus 2001.
Perubahan badan hukum dari PDAM Kabupaten Tegal Menjadi
Perusahaan Umum Daerah (Perumda) Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal  sesuai denga Peraturan Daerah Kabupaten Tegal Nomor 1 tahun
2020 Tanggal 08 Januari 2020.
2. Visi dan Misi Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
a. Visi
Menjadi Perumda Air Minum Tirta Ayu profesional
melayani air bersih air minum.
b. Misi
1) Mampu mempertahankan kinerja perusahaan yang sehat.
2) Memberikan kinerja terbaik terhadap perusahaan.
3) Memberikan kontribusi pada pendapatan asli pemerintah
daerah Kabupaten Tegal.
4) Meningkatkan pemeliharaan ekosistem lingkungan di
sekitar kawasan atau area sumber.
3. Tujuan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
Tujuan Pendirian Perusahaan adalah turut serta melaksanakan
pembangunan daerah dan pembangunan ekonomi nasional dalam
rangka meningkatkan kesejahteraan rakyat, khususnya menyediakan air
bersih memenuhi syarat kesehatan.
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4. Struktur Keorganisasian
Struktur organisasi merupakan bagian penting bagi perusahaan,
dimana tugas dan wewenang dapat tertanggungjawabkan oleh bagian
yang sudah ditetapkan. Adapun struktur organisasi Perumda Air
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal sebagai berikut:






Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut:
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Tabel 5
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
1 LAKI-LAKI 29 48,3%
2 PEREMPUAN 31 51,7%
JUMLAH 60 100%
Sumber: Data primer yang diolah , 2020
Berdasarkan hasil data dari 60 responden pegawai Perumda Air
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal, responden berjenis kelamin
laki-laki mendapatkan presentase 48,3% yang berjumlah 29
pegawai, dan yang berjenis kelamin perempuan mendapatkan 51,7%
dengan jumlah 31 pegawai. Dari hasil yang didapat, mayoritas
responden adalah jenis kelamin perempuan.
b. Pendidikan Terakhir
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh krakteristik responden
berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat sebagai berikut:
Tabel 6
Profil Responden Menurut Pendidikan Terakhir
NO PENDIDIKAN TERKAHIR JUMLAH PRESENTASE
1 SD/SMP 1 1,67%
2 SMA 26 43.3%
3 DIII/S1 33 55%
4 S2 - -
JUMLAH 60 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2020
Berdarakan tabel 6, dari hasil jawaban 60 responden.
Pendidikan terakhir SD/SMP berjumlah 1 orang dengan presentase
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1,67%. Pendidikan terakhir DIII/S1 berada paling atas/terbanyak
dari responden, yaitu 33 orang dengan presentase 55%. Sedangkan
pendidikan terkahir SMA berjumlah 26 orang dengan presentase
43,3%. Dapat disimpulkan, mayoritas pendidikan terkahir dari
responden yaitu DIII/S1 dan disusul dengan pendidikan terkahir
SMA.
c. Usia Responden
Karakteristik responden berdasarkan usia diperoleh dalam
penelitian ini sebagai berikut:
Tabel 7
Profil Responden Berdasarkan Usia
NO UMUR JUMLAH PRESENTASE
1 25-35th 26 43.3%
2 36-40th 5 8,3%
3 41-45th 7 11,7%
4 >45th 22 36,7%
JUMLAH 60 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2020
Karakteristik responden berdasarkan usia diklasifikasikan
menjadi empat kelompok usia. Berdasarkan hasil penelitian, dari
jawaban 60 reponden pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal usia 25-35 tahun berjumlah 26 orang dengan
presentase 43,3%, 36-40 tahun berjumlah 5 orang dengan presentase
8,3%, 41-45 tahun berjumlah 7 orang dengan presentase 11,7%, dan
diatas 45 tahun berjumlah 22 orang dengan presentase 36,7%. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa usia muda yaitu 25-35 tahun
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berada tingkat pertama dengan jumlah tertinggi, serta disusul
dengan usia diatas 45 tahun.
d. Masa Kerja
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja diperoleh
dengan hasil sebagai berikut:
Tabel 8
Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja
NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE
1 <1th - -
2 1-5th 22 36,7%
3 6-10th 9 15%
4 >10th 29 48,3%
JUMLAH 60 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2020
Berdasarkan tabel 8, dari hasil jawaban 60 responden didapat
data dengan klasifikasi masa kerja dibawah 1 tahun 0 orang, masa
kerja 1 – 5 tahun 22 orang dengan presentase 36,7%, masa kerja 6-10
tahun 9 orang dengan presentase 15%, dan masa kerja diatas 10 tahun
29 orang dengan presentase 48,3%. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan masa kerja di
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal diatas 10 tahun.
2. Pengujian Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Pengujian validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukan
tingkat kevalidan pada instrumen pertanyaan. Sebuah instrumen
dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu
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memberikan hasil suatu pengukuran yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Untuk mengukur validitas suatu item pertanyaan
kuesioner, peneliti akan menggunakan SPSS For Windows versi 22,
dengan taraf signifikan 5%. Jika rhitung> rtabel dan bernilai positif,
maka variabel tersebut valid. Berikut adalah hasil uji validitas.
1) Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Tabel 9
Validitas Variabel Kinerja
No. Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan
1 0,656 0,254 Valid
2 0,645 0,254 Valid
3 0,683 0,254 Valid
4 0,639 0,254 Valid
5 0,765 0,254 Valid
6 0,683 0,254 Valid
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat
dijelaskan bahwa seluruh item pertanyaan dalam
keusioner/angket terkait dengan variabel kinerja (Y)
diperoleh valid. Karena nilai rhitung tiap item pada variabel
kinerja (Y) adalah 0,656 ; 0,645 ; 0,683 ; 0,639 ; 0,765 ; dan
0,683 > 0,254.
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2) Uji Validitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
Tabel 10
Validitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja
No. Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan
1 0,423 0,254 Valid
2 0,545 0,254 Valid
3 0,501 0,254 Valid
4 0,742 0,254 Valid
5 0,610 0,254 Valid
6 0,575 0,254 Valid
7 0,736 0,254 Valid
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat
dijelaskan bahwa seluruh item pertanyaan dalam
keusioner/angket terkait dengan variabel Kualitas
Kehidupan Kerja (X1) diperoleh valid. Karena nilai rhitung
tiap item pada variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
adalah 0,423 ; 0,545 ; 0,501 ; 0,742 ; 0,610 ; 0,575 ;  dan
0,736 > 0,254.
3) Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)
Tabel 11
Validitas Variabel Komitmen Organisasi
No. Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan
1 0,541 0,254 Valid
2 0,754 0,254 Valid
3 0,715 0,254 Valid
4 0,584 0,254 Valid
5 0,776 0,254 Valid
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Berdasarkan tabel uji validitas tesebut dapat
dijelaskan bahwa seluruh item pertanyaan dalam
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keusioner/angket terkait dengan variabel Komitmen
Organisasi (X2) diperoleh valid. Karena nilai rhitung tiap
item pada variabel Komitmen Organisasi (X2) adalah 0,541
; 0,754 ; 0,715 ; 0,584 ; dan 0,776 > 0,254
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas untuk mengukur kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel, suatu kuesioner bisa dikatan reliabel apabila
jawaban responden konsisten dari waktu ke waktu. Dalam penelitian
ini menggunakan cara one shot atau pengukuran sekali dan
menngunakan SPSS for windows versi 22. Suatu variabel dikatan
reliabel apabila nilai cronobach’s alpha > 0,60.





Alpha N of Items
,766 6
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Dapat dilihat dari data, bahwa nilai cronobach’s alpha
dari variabel kinerja adalah 0,766. Hal ini menunjukan
bahwa variabel kinerja dikatakan reliabel, karena nilai
cronobach’s alpha variabel kinerja 0,766 > 0,60.
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2) Uji Reliabilitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
Tabel 13
Reliabilitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,692 7
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Dapat dilihat dari data, bahwa nilai cronobach’s alpha
dari variabel kualitas kehidupan kerja adalah 0,692. Hal ini
menunjukan bahwa variabel kualitas kehidupan kerja
dikatakan reliabel, karena nilai cronobach’s alpha variabel
kualitas kehidupan kerja 0,692 > 0,60.
3) Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)
Tabel 14
Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,700 5
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Dapat dilihat dari data, bahwa nilai cronobach’s alpha
dari variabel komitemen organisasi adalah 0,700. Hal ini
menunjukan bahwa variabel komitemen organisasi dikatakan
reliabel, karena nilai cronobach’s alpha variabel komitemen
organisasi 0,700 > 0,60.
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3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas adalah pengujian terhadap model regresi variabel
dependen dan variabel independen. Dengan menggunakan uji
kolmogorov smirnov (K-S), distribusi dapat dikatakn normal apabila








Normal Parametersa,b Mean ,0000000
Std. Deviation 2,35878499




Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Dapat dilihat bahwa nilai kolmogorov smirnov adalah 0,200.
Yang artinya pengujian terhadap model regresi variabel dependen
dan variabel independen dikatakan normal, karena nilai kolmogorov
smirnov 0,200 > 0,05.
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b. Uji Linieritas
Uji linieritas adalah pengujian untuk melegitimasi apakah
terdapat hubungan yang linier kedua variabel penelitian. Berikut
adalah tabel uji linearitas:
Tabel 16










(Combined) 699,291 44 15,893 2,505 ,028
Linearity 206,858 1 206,858 32,605 ,000
Deviation from
Linearity 492,432 43 11,452 1,805 ,107
Within Groups 95,167 15 6,344
Total 794,457 59
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Berdasarkan tabel 16, nilai sig liniearity 0,00 lebih kecil dari 0,05
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linier dari kedua
variabel dan nilai sig deviation from linearity 0,107 lebih besar dari
0,05 dapat disimpulkan bahwa hubungan dari kedua variabel dapat
ditafsirkan model lain. Dari hubungan kedua variabel dapat
dikatakan sangat kuat mengandung hubungan yang linier.
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Tabel 17











(Combined) 764,158 38 20,109 13,938 ,000
Linearity 458,967 1 458,967 318,105 ,000
Deviation from Linearity 305,192 37 8,248 5,717 ,000
Within Groups 30,299 21 1,443
Total 794,457 59
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Berdasarkan tabel 17, nilai sig liniearity 0,00 lebih kecil dari  0,05
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linier dari kedua
variabel dan nilai sig deviation from linearity 0,00 lebih kecil dari
0,05 dapat disimpulkan bahwa hubungan dari kedua variabel tidak
dapat ditafsirkan model lain. Dari hubungan kedua variabel dapat
dikatakan cukup kuat mengandung hubungan yang linier.
c. Uji Heterokedastisitas
Pengujian ini untuk mengetahui apakah dalam sebuah regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain. pengujian ini menggunakan grafik plot, apabila
titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y,
maka hal tersebut tidak terjadi heterokedastisitas. Berikut adalah
gambar grafik plot uji heterokedastisitas:
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Gambar 4
Grafik Plot Uji Heterokedastisitas
Berdasarkan grafik plot uji heterokedastisitas, terlihat titik-titik
menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, jadi dapat
disimpulkan  pada pengujian ini tidak terjadi heterokedastisitas.
d. Uji Multikolinieritas
Pengujian ini mengetahui ada tidaknya korelasi antar variabel
independen dalam sebuah model regresi berganda, dengan melihat
nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance. Jika nilai VIF
tidak lebih dari 10,0 maka model regresi bebas dari multikolinieritas,
dan jika nilai tolerance lebih dari 0,10 maka model regresi bebas














B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 5,499 2,610 2,107 ,040
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA ,112 ,100 ,116 1,120 ,267 ,677 1,477
KOMITMEN ORGANISASI ,842 ,125 ,694 6,710 ,000 ,677 1,477
a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Berdasarkan tabel 18, dapat dilihat bahwa nilai VIF adalah 1,477,
dan nilai tolerance 0,677. Dapat disimpulkan model regresi bebas
dari multikolinieritas. Karena nilai VIF adalah 1,477 < 10,0 dan nilai
tolerance 0,677 > 0,10.
4. Uji Hipotesis
a. Uji t
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah secara parsial
variabel independen berpengaruh atau tidak terhadap variabel









t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 8,934 2,468 3,621 ,001
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA ,452 ,086 ,568 5,257 ,000
a. Dependent Variable: KOMITMEN ORGANISASI
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
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Dari tabel 19, didapat hasil sebagai berikut:
1) Variabel kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen
organisasi
Dari perhitungan uji statistik t menggunakan SPSS versi
22 diperoleh nilai thitung = 5,257 sedangkan ttabel dengan taraf
α = 0,05 df = 57 yaitu sebesar 2,002. Pada penelitian ini
thitung = 5,257 > ttabel = 2,002 dengan nilai signifikan sebesar
0,00 < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kualitas










t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 5,499 2,610 2,107 ,040
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA ,112 ,100 ,116 1,120 ,267
KOMITMEN ORGANISASI ,842 ,125 ,694 6,710 ,000
a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Dari tabel 20, didapat hasil sebagai berikut:
1) Variabel kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja
Dari perhitungan uji statistik t menggunakan SPSS versi
22 diperoleh nilai thitung = 1,120 sedangkan ttabel dengan taraf
α = 0,05 df = 57 yaitu sebesar 2,002. Pada penelitian ini
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thitung = 1,120 < ttabel = 2,002 dengan nilai signifikan sebesar
0,267 > 0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kualitas
kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja.
2) Variabel komitmen organisasi terhadap kinerja
Dari perhitungan uji statistik t menggunakan SPSS versi
22 diperoleh nilai thitung = 6,710 sedangkan ttabel dengan taraf
α = 0,05 df = 57 yaitu sebesar 2,002. Pada penelitian ini
thitung = 6,710 > ttabel = 2,002 dengan nilai signifikan sebesar
0,00 < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen
organisasi berpengaruh terhadap kinerja.
b. Uji F
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel independen yaitu kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisai secara simultan terhadap variabel dependen




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 466,189 2 233,095 40,474 ,000b
Residual 328,268 57 5,759
Total 794,457 59
a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGANISASI, KUALITAS KEHIDUPAN KERJA
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
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Dari hasil tabel uji F di atas didapatkan nilai Fhitung = 40,474
sedangkan  Ftabel dengan taraf α = 0,05 df pembilang 2 dan df
penyebut 57 sebesar 3,16. Pada penelitian ini Fhitung = 40,474 >
Ftabel = 3,16 dengan nilai signifikan 0,00 < 0,05 maka H0 ditolak.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kualitas kehidupan
kerja dan komitmen organisasi secara bersama-sama atau
simultan berpengaruh terhadap kinerja.
5. Analisis Jalur
Ghozali (2013: 237) analisis jalur  merupakan penggunaan
analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang
telah ditetapkan sebelumnya. Didapat nilai koefesien pengaruh langsung
terhadap variabel bersangkutan sebagai berikut sebagai berikut:
Tabel 22





1 Kualitas kehidupan kerja – komitmenorganisasi 0,568 0,311
2 Kualitas kehidupan kerja - kinerja 0,116 0,5723 Komitmen organiasasi - kinerja 0,694
Sumber: Data diolah SPSS For Windows 22
Dapat diketahui untuk nilai koefesien dan adjusted r square dari
masing-masing variabel sebagai berikut:
1) PY1X1 : Nilai koefesien pengaruh langsung antara variabel
kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi
sebesar 0,568.
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2) PY2X1 : Nilai koefesien pengaruh langsung antara variabel
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja sebesar 0,116.
3) PY2X2 : Nilai koefesien pengaruh langsung antara variabel
komitmen organisasi terhadap kinerja sebesar 0,694.
4) e1 : Nilai koefesien pengaruh variabel lain terhadap
komitmen organisasi didapat dengan rumus (1 − 0,311) =
0,83.
5) e2 : Nilai koefesien pengaruh variabel lain terhadap
kinerja didapat dengan rumus (1 − 0,572) = 0,65.
Sehingga hasil panel penelitian analisis jalur sebagai berikut:
Berdasarkan data diatas dapat diperhitungkan sebagai berikut:
Kualitas Kehidupan Kerja → Komitmen Organisasi → Kinerja
(Pengaruh tidak langsung) = (PY1X1) X (PY2X2)
= (0,568) X (0,694)
= 0,394
Gambar 5
Hasil Panel Penelitian Analisis Jalur
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Hasil perkalian menunjukkan bahwa nilai keofesien pengaruh
tidak langsung [(PY1X1) X (PY2X2)] yaitu 0,394 lebih besar dari nilai
keofesien (PY2X1) yaitu 0,116. Jadi dapat disimpulkan kualitas
kehidupan kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja
melalui komitmen organisasi, karena nilai direct effect lebih kecil dari
nilai indirect effect.
C. Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan maka didapatkan
penjelasan sebagai berikut :
1. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi
Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh kuat terhadap
komitmen organisasi dengan nilai signifikan sebesar 0,00 lebih
kecil dari 0,05 dan nilai thitung sebesar 5,257 lebih besar dari ttabel
sebesar 2,002. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yaitu Putri Arinda, dkk (2016) yang menyatakan terdapat
pengaruh signifikan kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen
organisasi.
Implikasi dari teori Hariandja (2002) bahwa kualitas kehidupan
kerja adalah proses untuk merespon pada kebutuhan pegawai
dengan mengembangkan mekanisme secara penuh supaya
memberikan kesempatan kepada pegawai dalam pengambilan
keputusan dan merancang kehidupan kerja. Proses stimulus
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kebutuhan pegawai dengan baik akan memberikan rasa
keterlibatan dan membentuk sikap komitmen kepada perusahaan
baik meliputi komitmen afektif, komitmen kelanjutan dan
komitmen normatif.
Implikasi praktis ini sejalan dengan penelitian, bahwa Perumda
Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal sangat memperhatikan/
peduli dengan pegawainya, berupa peningkatan kompensasi,
lingkungan kerja yang nyaman, memberikan kesempatan berkarier,
dan memberikan kesempatan untuk berkembang. Ditandai dengan
rata-rata kerja pegawainya diatas 10 tahun, yang menandakan
kualitas kehidupan kerja berdampak positif terhadap komitmen
organisasi.
2. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja
Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
dengan nilai signifikan sebesar 0,267 lebih besar dari 0,05 dan nilai
thitung sebesar 1,120 lebih kecil dari ttabel sebesar 2,002. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yaitu Kevin
Claudio Langoy, dkk (2019) yang menyatakan kualitas kehidupan
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja.
Implikasi dari teori (Wenda Chrisienty, 2015) bahwa kualitas
kehidupan kerja merupakan konsep yang berupaya untuk
memaksimalkan lingkungan kerja sehingga tiap pekerja dapat
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mengoptimumkan kemampuannya. Dapat dikatakan bahwa
kualitas kehidupan kerja merupakan sebuah faktor eksternal yang
mana dapat mempengaruhi kinerja jika ditambah variabel penyela,
yaitu komitmen organisasi.
Dalam implikasi praktisnya penerapan kualitas kehidupan kerja
pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal sangat baik
dan berdampak positif untuk kinerja, tetapi dengan rata-rata
pendidikan pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal adalah DIII/S1 menandakan adanya tingkat keprofesionalan
ataupun kemampuan dalam bekerja sangat tinggi dan bisa meng-
cover kinerja pegawai yang kurang dalam kemampuannya /yang
masih bergantung pada kualitas kehidupan kerja dari perusahaan.
Dimana tidak mementingkan faktor eksternal berupa kualitas
kehidupan kerja untuk menunjangkan kinerja. Dikarenakan dalam
kemampuannya cukup untuk bersaing dan menjalankan sebuah visi
dan misi perusahaan. Karena dimana satu aspek kualitas kehidupan
kerja tidak menjadikan ukuran semakin tumbuhnya produktifitas.
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh kuat terhadap kinerja
dengan nilai signifikan sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05 dan nilai
thitung sebesar 6,710 lebih besar dari ttabel sebesar 2,002. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yaitu Ranty
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Sapitri (2016) yang menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan
antara varibael komitmen organisasi terhadap kinerja.
Implikasi teori dari Wibowo (2017: 431) bahwa komitmen
organisasi adalah perasaan, sikap dan perilaku individu yang
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat
dalam proses kegiatan organisasi, dan bersikap loyalitas terhadap
organisasi dalam mencapai tujuan/visi dan misi organisasi. Dapat
diartikan bahwa komitmen organisasi merupakan sebuah bentuk
keterlibatan terhadap perusahaan, yang berproses untuk
memaksimalkan adanya loyalitas pegawai, untuk menunjangkan
tujuan/visi dan misi perusahan/ produktifitas kinerja pegawai.
Dalam implikasi praktisnya, pegawai Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal memiliki komitmen yang tinggi untuk
mencapai tujuan visi dan misi perusahaan. Dapat diketahui bahwa
rata-rata masa kerja pegawai perusahaan diatas 10 tahun dengan
kinerja yang selalu meningkat, walaupun bertahap dan
memerlukan sebuah proses yang panjang. Adanya peningkatan
kemampuan pegawai bisa terjadi karena belajar dari pengalaman
masa kerja, semakin berumur masa kerja pegawai semakin
bertambah wawasan yang mereka dapat untuk menunjang kinerja
yang baik.
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4. Pengaruh kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi
terhadap kinerja
Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi
berpengaruh kuat secara bersama-sama/simultan terhadap kinerja,
dengan nilai signifikan sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05 dan nilai
Fhitung sebesar 40,474 lebih besar dari Ftabel sebesar 3,16.
Berdasarkan hasil tersebut, memberikan suatu pengertian jika
kualitas kehidupan kerja dilakukan dengan baik dan komitmen
organisasi meningkat secara bersama-sama akan memberikan
sebuah kinerja yang baik.
Implikasi dari teori Wahyuddin (2006) yang menyatakan bahwa
faktor kinerja diantaranya adalah komitmen dan kualitas kehidupan
kerja. (Edison et al, 2018) memberikan arti kinerja merupakan hasil
kerja dari suatu proses yang mengacu serta diukur dengan periode
waktu tertentu berdasarkan ketentuan/kesepakatan yang telah
ditentukan. Dapat diartikan kinerja merupakan suatu bentuk hasil
dari proses yang panjang, kualitas kehidupan kerja yang diberikan
perusahaan akan memberikan feedback kepada kinerja karena
merasa teradapat keterlibatan, yaitu komitmen organisasi
memberikan pengaruh tambahan yang besar kepada variabel
kinerja. Dimana komitmen organisasi merupakan bentuk suatu
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tanggung jawab, rasa keterlibatan terhadap organisasi sehingga
dapat berdampak kinerja yang baik.
Pada implikasi praktisnya ini sejalan dengan penelitian, bahwa
penerapan kualitas kehidupan kerja pada Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal dan komitmen organisasi pegawai
berdampak positif untuk kinerja. Sebagaimana perusahaan sangat
memperhatikan kepeduliaanya terhadap pegawai/kualitas
kehidupan kerja yang berupa peningkatan kompensasi, lingkungan
kerja yang nyaman, kesempatan berkarier, dan kesempatan untuk
berkembang. Ditambah komitmen organisasi yang kuat akan
membentuk sikap apresiatif pegawai yang berhubungan dengan
kinerja. Walaupun masih terdapat pegawai yang merasa
keterpaksaan dalam bekerja, sebagaimana menyatakan setuju pada
angket yang berisi tetap bertahan pada organisasi karena tidak
memiliki alternatif pekerjaan.
5. Pengaruh secara tidak langsung kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja melalui komitmen organisasi
Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh secara tidak langsung kualitas kehidupan
kerja terhadap kinerja melalui komitmen organisasi dengan nilai
keofesien pengaruh tidak langsung [(PY1X1) X (PY2X2)] yaitu
0,394 lebih besar dari nilai keofesien (PY2X1) yaitu 0,116. Yang
artinya variabel komitmen organisasi memediasi baik antara
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kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja. Penelitian ini sejalan
dengan Ulfa Noviana dan Tristiana Rijanti (2014) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi memediasi baik antara
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja.
Implikasi dari teori Wahyuddin (2006) yang menyatakan bahwa
faktor kinerja diantaranya adalah komitmen dan kualitas kehidupan
kerja. Komitmen organisasi sebagai variabel penyela, dengan kata
lain jika ingin meningkatkan kinerja melalui kualitas kehidupan
kerja maka harus meningkatkan komitmen organisasi terlebih
dahulu sebagai prantara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja.
Sebagaimana kualitas kehidupan kerja yang baik akan
menstimulus pada keterlibatan pegawai yang membentuk sikap
komitmen terhadap perusahaan.
Pada implikasi praktisnya ini sejalan dengan penelitian, bahwa
perusahaan melakukan penerapan kualitas kehidupan kerja untuk
menstimulus adanya komitmen pegawai yang menjadikan sikap
apresiatif untuk meningkatkan kinerja. Ditandai adanya
peningkatan kompensasi, lingkungan kerja yang nyaman,
kesempatan berkarier, kesempatan untuk berkembang serta dengan
rata-rata masa kerja pegawai diatas 10 tahun dan perkembangan
perusahaan yang semakin maju. Baik secara sistem, operasional,
dan regulasi yan baik. Perusahaan melakukan ini secara bertahap,
baik untuk pegawai baru dengan masa kerja dibawah 10 tahun dan
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pegawai dengan masa kerja diatas 10 tahun. Walaupun penerapan
ini dilakukan, masih terdapat pegawai yang tidak memperdulikan
kinerjanya untuk perusahaan. Dibuktikan dengan tingkat absensi
pada periode ke-4 yaitu pada 26 Maret – 25 April 2020 mencapai
total absensi dengan angka 68, hampir menyentuh angka 73 yaitu





Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah dijelaskan pada
bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini sebagai
berikut:
1. Hasil penelitian membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja
pegawai berpengaruh kuat terhadap komitmen organisasi pada
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Dengan dengan
nilai signifikan sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05 dan nilai thitung
sebesar 5,257 lebih besar dari ttabel sebesar 2,002.
2. Hasil penelitian membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja
pegawai tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Perumda
Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Dengan nilai signifikan
sebesar 0,267 lebih besar dari 0,05 dan nilai nilai thitung sebesar 1,120
lebih kecil dari ttabel sebesar 2,002.
3. Hasil penelitian membuktikan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh kuat terhadap kinerja pegawai pada Perumda Air
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Dengan nilai signifikan sebesar
0,00 lebih kecil dari 0,05 dan nilai thitung sebesar 6,710 lebih besar
dari ttabel sebesar 2,002.
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4. Hasil penelitian membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja
pegawai dan komitmen organisasi berpengaruh kuat secara
simultan terhadap kinerja pegawai pada Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal. Dengan nilai signifikan sebesar 0,00 lebih
kecil dari 0,05 dan nilai Fhitung sebesar 40,474 lebih besar dari Ftabel
sebesar 3,16.
5. Hasil penelitian membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja
pegawai berpengaruh kuat secara tidak langsung terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi pada Perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Dengan nilai keofesien pengaruh tidak
langsung [(PY1X1) X (PY2X2)] yaitu 0,394 lebih besar dari nilai
keofesien (PY2X1) yaitu 0,116.
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti dapat
memberikan saran sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
Mengingat Perumda Air Minum Tirta Ayu kabupaten tegal
mempunyai 7 (tujuh) kantor cabang, sebaiknya perusahaan
memperhatikan dan meningkatkan keadilan dalam kesejahteraan
ekonomi, sosial dan regulasi. Dan meningkatkan lingkungan kerja
yang nyaman, memperhatikan keselamatan dan kesehatan kerja
pegawai serta ditambah dengan membentuk penanggulangan stres
bagi pegawai atau berupa bimbingan dan konseling.
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya
a. Untuk penelitian yang selanjutnya di sarankan menambah
beberapa variabel seperti variabel lingkungan kerja atau
komunikasi yang berhubungan dengan skripsi ini.
b. Disarankan untuk penelitian selanjutnya menambah jumlah
responden.
C. Keterbatasan Peneliti
Peneliti tidak dapat menemui beberapa responden secara langsung,
shingga peneliti tidak dapat memastikan bahwa pengisian kuesioner benar
diisi oleh responden yang berasangkutan.
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Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner
Judul Penelitian : Analisis Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai
Terhadap Kinerja Pegawai Perumda Air Minum Tirta Ayu






Dalam rangka menyelesaikan penelitian, kami mahasiswa Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasaki Tegal, mohon partisipasi dari
Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi kuesioner yang telah kami disediakan.
Adapaun data yang kami minta adalah seusai dengan kondisi yang dirasakan
Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya karena data ini
hanya untuk kepentingan penelitian.
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai
harganya bagi penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu selama satu minggu
setelah kuesioner ini kami sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat segera
mengembalikannya kepada kami.






Lingkari pilihan jawaban Saudara berikut.
a. Jenis Kelamin : a. Laki-laki
b. Perempuan













a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi
seluruh pertanyaan yang ada.
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia.
c. Ada 5 alternatif jawaban, yaitu:
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
KS : Kurang Setuju
TS : Tidak Setuju
STS : Sangat Tidak Setuju
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1. KINERJA
No Pertanyaan Alternatif JawabanSTS TS KS S SS
1 Saya selalu berpedoman pada target ketikamenyelesaikan pekerjaan.
2 Kualitas pekerjaan yang saya hasilkan sesuaidengan standar yang sudah ditetapkan.
3 Saya selalu mengikuti prosedur pencapaiankualitas ketika menyelesaikan pekerjaan.
4 Bagi saya, penyelesaian kerja tepat waktu itupenting dan harus dicapai.
5 Saya selalau melakukan pekerjaan dengantransparan.
6 Saya bisa mempertanggungjawabkan hasilpekerjaan saya.
2. KUALITAS KEHIUPAN KERJA
No Pertanyaan Alternatif JawabanSTS TS KS S SS
1
Ditempat saya bekerja, perusahaan memberikan
pelatihan untuk pengembangan/peningkatan
kemampuan untuk kualitas kerja yang baik.
2 Ditempat saya bekerja, perusahaan memberikankepastian tentang perkembangan karier.
3 Perusahaan memberikan saya rasa aman ketikabekerja.
4 Perusahaan memberikan lingkungan tempatkerja yang aman.
5 Perusahaan memberikan lingkungan tempatkerja yang sehat.
6 Saya mempunyai hubungan sosial yang baikdengan rekan kerja saya.
7 Semua pegawai menghormati aturan yang adapada perusahaan.
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3. KOMITMEN ORGANISASI
No Pertanyaan Alternatif JawabanSTS TS KS S SS
1 Saya mempunyai ikatan emosional denganperusahaan.
2 Saya mempunyai keterlibatan denganperusahaan.
3 Saya tetap bertahan di perusahaan.
4 Saya bertahan di perusahaan karena tidakmemiliki alternatif pekerjaan lain.
5
Saya mau berusaha di atas batas normal untuk
mencapai tujuan perusahaan di tempat saya
bekerja.
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Hasil Data Kuesioner Variabel Kinerja (Y)
KINERJA (Y)
NO Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 JUMLAH
1 4 4 4 5 4 4 25
2 4 4 4 4 5 4 25
3 5 4 5 5 5 4 28
4 4 4 5 4 5 4 26
5 5 4 4 4 4 4 25
6 4 4 3 3 4 4 22
7 5 4 5 5 5 5 29
5 4 4 4 5 4 4 25
9 5 4 4 4 3 4 24
10 4 4 4 4 4 3 23
11 5 4 3 5 4 3 24
12 4 3 3 3 3 3 19
13 5 4 4 5 4 5 27
14 5 3 3 3 3 3 20
15 5 4 5 4 5 5 28
16 4 3 5 4 5 4 25
17 5 5 5 5 5 5 30
18 5 5 3 4 4 5 26
19 4 4 4 4 4 4 24
20 5 4 4 3 4 4 24
21 5 4 4 4 3 4 24
22 4 4 4 4 4 4 24
23 5 4 4 4 4 4 25
24 5 5 5 5 5 5 30
25 5 5 3 3 4 3 23
26 4 4 4 4 4 4 24
27 3 3 3 3 3 3 18
28 3 2 2 4 3 3 17
29 4 4 3 4 3 4 22
30 4 4 4 4 4 4 24
31 3 4 4 3 2 3 19
32 5 5 3 4 4 4 25
33 5 5 5 5 5 4 29
102
34 5 5 5 5 5 5 30
35 5 5 5 5 5 5 30
36 4 4 3 4 5 3 23
37 4 4 4 4 4 3 23
38 5 4 4 4 4 4 25
39 5 4 4 4 4 5 26
40 4 4 4 4 4 4 24
41 5 3 4 4 5 4 25
42 5 4 4 3 5 5 26
43 4 3 4 4 3 4 22
44 4 4 3 4 3 5 23
45 4 4 3 4 3 5 23
46 5 4 4 3 4 3 23
47 5 5 4 3 4 4 25
48 4 5 4 4 5 5 27
49 4 3 4 4 3 4 22
50 5 4 5 3 3 3 23
51 5 4 4 4 4 4 25
52 4 5 3 5 4 4 25
53 4 5 3 4 3 5 24
54 4 5 5 3 4 3 24
55 4 4 4 4 3 3 22
56 5 5 4 4 4 4 26
57 5 4 4 3 5 3 24
58 4 4 3 3 4 5 23
59 5 5 4 4 5 5 28
60 4 4 3 3 3 3 20
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Hasil Data Kuesioner Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA (X1)
NO X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 JUMLAH
1 4 4 4 4 4 4 4 28
2 5 5 5 4 4 4 5 32
3 4 4 4 5 4 4 3 28
4 3 4 5 2 3 4 2 23
5 4 4 4 4 4 4 4 28
6 5 5 5 3 2 3 3 26
7 5 5 4 5 4 4 4 31
8 4 5 5 4 4 3 4 29
9 4 4 4 4 4 4 4 28
10 5 4 3 3 4 3 4 26
11 5 4 5 5 4 5 4 32
12 3 3 3 3 3 3 3 21
13 5 3 3 3 3 3 3 23
14 5 5 4 5 5 3 5 32
15 3 4 5 4 4 4 4 28
16 5 5 4 4 4 4 5 31
17 5 5 5 5 5 5 5 35
18 3 5 4 4 5 3 4 28
19 4 4 4 4 4 4 4 28
20 4 4 3 4 4 4 4 27
21 4 4 3 4 4 4 4 27
22 4 4 4 4 4 4 4 28
23 3 5 4 4 4 4 4 28
24 5 5 5 5 5 5 5 35
25 4 3 4 4 3 4 4 26
26 4 4 4 4 4 4 4 28
27 3 3 3 3 3 3 3 21
28 5 5 5 5 4 4 2 30
29 4 5 3 3 4 2 3 24
30 4 4 4 4 4 4 4 28
31 3 4 2 1 5 5 2 22
32 5 5 4 3 2 3 4 26
33 4 4 4 4 4 4 4 28
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34 5 5 5 5 5 5 5 35
35 5 5 5 5 5 5 5 35
36 5 5 4 4 4 4 4 30
37 5 4 4 3 3 3 4 26
38 5 5 3 5 5 5 5 33
39 3 4 4 4 5 4 4 28
40 4 4 4 4 4 4 4 28
41 4 5 3 4 4 3 4 27
42 5 3 3 4 5 4 4 28
43 5 4 3 3 4 5 5 29
44 5 4 3 3 3 3 4 25
45 5 4 3 3 4 3 3 25
46 5 5 4 3 3 3 4 27
47 5 4 3 3 3 3 5 26
48 5 4 4 4 4 4 4 29
49 4 4 3 4 4 3 4 26
50 5 5 3 4 5 3 3 28
51 5 4 4 4 4 4 4 29
52 5 5 5 2 3 2 3 25
53 5 5 4 3 3 4 4 28
54 5 3 3 3 4 3 2 23
55 3 4 3 4 3 3 3 23
56 4 4 5 3 5 3 5 29
57 5 5 5 3 5 3 5 31
58 5 5 5 3 5 1 3 27
59 5 5 5 2 2 2 2 23
60 5 5 5 2 2 2 2 23
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Hasil Data Kuesioner Variabel Komitmen Organisasi (X2)
KOMITMEN ORGANISASI (X2)
NO X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 JUMLAH
1 4 4 4 5 5 22
2 4 4 4 4 4 20
3 4 5 5 5 5 24
4 4 4 5 3 3 19
5 4 4 4 4 4 20
6 3 3 4 4 4 18
7 4 5 5 5 5 24
8 4 5 4 5 4 22
9 3 4 5 5 3 20
10 4 5 4 5 4 22
11 4 5 4 5 4 22
12 5 3 3 4 3 18
13 5 5 4 5 4 23
14 4 4 5 4 4 21
15 4 4 5 5 5 23
16 4 4 4 5 4 21
17 5 5 5 5 5 25
18 3 4 4 4 3 18
19 4 4 4 4 4 20
20 3 4 4 4 4 19
21 4 4 4 5 3 20
22 4 4 4 4 4 20
23 5 4 5 5 4 23
24 5 5 5 5 5 25
25 4 4 5 3 4 20
26 4 4 4 4 4 20
27 3 3 3 3 3 15
28 4 2 2 5 4 17
29 4 4 4 5 3 20
30 4 4 4 4 4 20
31 3 4 2 4 3 16
32 3 5 3 4 4 19
33 4 5 5 5 4 23
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34 5 5 5 5 5 25
35 5 5 5 5 5 25
36 4 5 4 3 4 20
37 4 4 4 4 4 20
38 3 4 4 4 3 18
39 4 4 4 4 4 20
40 4 4 4 4 4 20
41 4 4 3 4 4 19
42 5 4 4 3 3 19
43 4 4 3 4 3 18
44 3 3 4 4 3 17
45 4 4 3 3 3 17
46 4 4 4 4 3 19
47 4 4 4 4 4 20
48 4 5 4 4 4 21
49 4 4 4 3 3 18
50 5 4 3 4 3 19
51 4 4 4 4 4 20
52 4 4 4 4 4 20
53 5 4 3 3 4 19
54 5 5 4 4 3 21
55 3 3 4 5 3 18
56 4 4 4 4 3 19
57 5 4 3 4 3 19
58 5 5 5 3 4 22
59 5 4 3 5 3 20
60 4 3 3 4 3 17
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Hasil Data Interval Variabel Kinerja (Y)
KINERJA (Y)
NO Succesive Interval JUMLAH
Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6
1 4,405 4,321 4,600 5,671 4,465 4,232 27,6948
2 4,405 4,321 4,600 4,340 5,682 4,232 27,5808
3 5,861 4,321 5,887 5,671 5,682 4,232 31,6535
4 4,405 4,321 5,887 4,340 5,682 4,232 28,8672
5 5,861 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 27,819
6 4,405 4,321 3,373 3,000 4,465 4,232 23,7964
7 5,861 4,321 5,887 5,671 5,682 5,464 32,8857
8 4,405 4,321 4,600 5,671 4,465 4,232 27,6948
9 5,861 4,321 4,600 4,340 3,339 4,232 26,6926
10 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 3,000 25,1316
11 5,861 4,321 3,373 5,671 4,465 3,000 26,6903
12 4,405 2,997 3,373 3,000 3,339 3,000 20,1141
13 5,861 4,321 4,600 5,671 4,465 5,464 30,3822
14 5,861 2,997 3,373 3,000 3,339 3,000 21,5693
15 5,861 4,321 5,887 4,340 5,682 5,464 31,5546
16 4,405 2,997 5,887 4,340 5,682 4,232 27,5435
17 5,861 5,758 5,887 5,671 5,682 5,464 34,323
18 5,861 5,758 3,373 4,340 4,465 5,464 29,261
19 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 26,3638
20 5,861 4,321 4,600 3,000 4,465 4,232 26,4791
21 5,861 4,321 4,600 4,340 3,339 4,232 26,6926
22 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 26,3638
23 5,861 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 27,819
24 5,861 5,758 5,887 5,671 5,682 5,464 34,323
25 5,861 5,758 3,373 3,000 4,465 3,000 25,4567
26 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 26,3638
27 3,000 2,997 3,373 3,000 3,339 3,000 18,7087
28 3,000 2,000 2,000 4,340 3,339 3,000 17,6784
29 4,405 4,321 3,373 4,340 3,339 4,232 24,0098
30 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 26,3638
31 3,000 4,321 4,600 3,000 2,000 3,000 19,9214
32 5,861 5,758 3,373 4,340 4,465 4,232 28,0288
33 5,861 5,758 5,887 5,671 5,682 4,232 33,0908
34 5,861 5,758 5,887 5,671 5,682 5,464 34,323
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35 5,861 5,758 5,887 5,671 5,682 5,464 34,323
36 4,405 4,321 3,373 4,340 5,682 3,000 25,1211
37 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 3,000 25,1316
38 5,861 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 27,819
39 5,861 4,321 4,600 4,340 4,465 5,464 29,0512
40 4,405 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 26,3638
41 5,861 2,997 4,600 4,340 5,682 4,232 27,7123
42 5,861 4,321 4,600 3,000 5,682 5,464 28,9284
43 4,405 2,997 4,600 4,340 3,339 4,232 23,9137
44 4,405 4,321 3,373 4,340 3,339 5,464 25,242
45 4,405 4,321 3,373 4,340 3,339 5,464 25,242
46 5,861 4,321 4,600 3,000 4,465 3,000 25,2469
47 5,861 5,758 4,600 3,000 4,465 4,232 27,9165
48 4,405 5,758 4,600 4,340 5,682 5,464 30,2503
49 4,405 2,997 4,600 4,340 3,339 4,232 23,9137
50 5,861 4,321 5,887 3,000 3,339 3,000 25,407
51 5,861 4,321 4,600 4,340 4,465 4,232 27,819
52 4,405 5,758 3,373 5,671 4,465 4,232 27,9046
53 4,405 5,758 3,373 4,340 3,339 5,464 26,6794
54 4,405 5,758 5,887 3,000 4,465 3,000 26,5154
55 4,405 4,321 4,600 4,340 3,339 3,000 24,0052
56 5,861 5,758 4,600 4,340 4,465 4,232 29,2563
57 5,861 4,321 4,600 3,000 5,682 3,000 26,464
58 4,405 4,321 3,373 3,000 4,465 5,464 25,0286
59 5,861 5,758 4,600 4,340 5,682 5,464 31,7055
60 4,405 4,321 3,373 3,000 3,339 3,000 21,4378
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Hasil Data Interval Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA (X1)
NO Succesive Interval JUMLAHX1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7
1 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
2 5,274 5,663 5,682 3,780 3,985 3,898 5,155 33,4364
3 4,012 4,288 4,531 4,986 3,985 3,898 2,866 28,5657
4 3,000 4,288 5,682 1,809 2,943 3,898 2,000 23,6206
5 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
6 5,274 5,663 5,682 2,726 2,000 2,801 2,866 27,0112
7 5,274 5,663 4,531 4,986 3,985 3,898 3,868 32,2048
8 4,012 5,663 5,682 3,780 3,985 2,801 3,868 29,7914
9 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
10 5,274 4,288 3,438 2,726 3,985 2,801 3,868 26,3805
11 5,274 4,288 5,682 4,986 3,985 5,102 3,868 33,185
12 3,000 3,000 3,438 2,726 2,943 2,801 2,866 20,7742
13 5,274 3,000 3,438 2,726 2,943 2,801 2,866 23,0482
14 5,274 5,663 4,531 4,986 5,251 2,801 5,155 33,6613
15 3,000 4,288 5,682 3,780 3,985 3,898 3,868 28,5014
16 5,274 5,663 4,531 3,780 3,985 3,898 5,155 32,2853
17 5,274 5,663 5,682 4,986 5,251 5,102 5,155 37,1128
18 3,000 5,663 4,531 3,780 5,251 2,801 3,868 28,8948
19 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
20 4,012 4,288 3,438 3,780 3,985 3,898 3,868 27,2701
21 4,012 4,288 3,438 3,780 3,985 3,898 3,868 27,2701
22 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
23 3,000 5,663 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,7248
24 5,274 5,663 5,682 4,986 5,251 5,102 5,155 37,1128
25 4,012 3,000 4,531 3,780 2,943 3,898 3,868 26,0329
26 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
27 3,000 3,000 3,438 2,726 2,943 2,801 2,866 20,7742
28 5,274 5,663 5,682 4,986 3,985 3,898 2,000 31,4876
29 4,012 5,663 3,438 2,726 3,985 1,809 2,866 24,4985
30 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
31 3,000 4,288 2,000 1,000 5,251 5,102 2,000 22,6412
32 5,274 5,663 4,531 2,726 2,000 2,801 3,868 26,8628
33 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
34 5,274 5,663 5,682 4,986 5,251 5,102 5,155 37,1128
35 5,274 5,663 5,682 4,986 5,251 5,102 5,155 37,1128
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36 5,274 5,663 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 30,9989
37 5,274 4,288 4,531 2,726 2,943 2,801 3,868 26,4314
38 5,274 5,663 3,438 4,986 5,251 5,102 5,155 34,8693
39 3,000 4,288 4,531 3,780 5,251 3,898 3,868 28,6171
40 4,012 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 28,3625
41 4,012 5,663 3,438 3,780 3,985 2,801 3,868 27,5479
42 5,274 3,000 3,438 3,780 5,251 3,898 3,868 28,5106
43 5,274 4,288 3,438 2,726 3,985 5,102 5,155 29,9673
44 5,274 4,288 3,438 2,726 2,943 2,801 3,868 25,3391
45 5,274 4,288 3,438 2,726 3,985 2,801 2,866 25,3777
46 5,274 5,663 4,531 2,726 2,943 2,801 3,868 27,806
47 5,274 4,288 3,438 2,726 2,943 2,801 5,155 26,6255
48 5,274 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 29,6243
49 4,012 4,288 3,438 3,780 3,985 2,801 3,868 26,1733
50 5,274 5,663 3,438 3,780 5,251 2,801 2,866 29,0738
51 5,274 4,288 4,531 3,780 3,985 3,898 3,868 29,6243
52 5,274 5,663 5,682 1,809 2,943 1,809 2,866 26,0459
53 5,274 5,663 4,531 2,726 2,943 3,898 3,868 28,9029
54 5,274 3,000 3,438 2,726 3,985 2,801 2,000 23,224
55 3,000 4,288 3,438 3,780 2,943 2,801 2,866 23,1169
56 4,012 4,288 5,682 2,726 5,251 2,801 5,155 29,9154
57 5,274 5,663 5,682 2,726 5,251 2,801 5,155 32,5518
58 5,274 5,663 5,682 2,726 5,251 1,000 2,866 28,4614
59 5,274 5,663 5,682 1,809 2,000 1,809 2,000 24,2371
60 5,274 5,663 5,682 1,809 2,000 1,809 2,000 24,2371
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Hasil Data Interval Variabel Kualitas Organisasi (X2)
KOMITMEN ORGANISASI (X2)
NO Succesive Interval JUMLAHX2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5
1 4,405 4,272 4,204 5,613 5,641 24,1356
2 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
3 4,405 5,719 5,539 5,613 5,641 26,9174
4 4,405 4,272 5,539 3,000 3,000 20,2164
5 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
6 3,000 2,941 4,204 4,280 4,349 18,7737
7 4,405 5,719 5,539 5,613 5,641 26,9174
8 4,405 5,719 4,204 5,613 4,349 24,2904
9 3,000 4,272 5,539 5,613 3,000 21,4237
10 4,405 5,719 4,204 5,613 4,349 24,2904
11 4,405 5,719 4,204 5,613 4,349 24,2904
12 5,811 2,941 3,031 4,280 3,000 19,0624
13 5,811 5,719 4,204 5,613 4,349 25,696
14 4,405 4,272 5,539 4,280 4,349 22,8453
15 4,405 4,272 5,539 5,613 5,641 25,4703
16 4,405 4,272 4,204 5,613 4,349 22,8434
17 5,811 5,719 5,539 5,613 5,641 28,3229
18 3,000 4,272 4,204 4,280 3,000 18,7562
19 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
20 3,000 4,272 4,204 4,280 4,349 20,1053
21 4,405 4,272 4,204 5,613 3,000 21,4944
22 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
23 5,811 4,272 5,539 5,613 4,349 25,5837
24 5,811 5,719 5,539 5,613 5,641 28,3229
25 4,405 4,272 5,539 3,000 4,349 21,5654
26 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
27 3,000 2,941 3,031 3,000 3,000 14,9716
28 4,405 2,000 2,000 5,613 4,349 18,3671
29 4,405 4,272 4,204 5,613 3,000 21,4944
30 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
31 3,000 4,272 2,000 4,280 3,000 16,5522
32 3,000 5,719 3,031 4,280 4,349 20,3792
33 4,405 5,719 5,539 5,613 4,349 25,6252
34 5,811 5,719 5,539 5,613 5,641 28,3229
35 5,811 5,719 5,539 5,613 5,641 28,3229
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36 4,405 5,719 4,204 3,000 4,349 21,6778
37 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
38 3,000 4,272 4,204 4,280 3,000 18,7562
39 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
40 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
41 4,405 4,272 3,031 4,280 4,349 20,3375
42 5,811 4,272 4,204 3,000 3,000 20,2872
43 4,405 4,272 3,031 4,280 3,000 18,9885
44 3,000 2,941 4,204 4,280 3,000 17,4246
45 4,405 4,272 3,031 3,000 3,000 17,7086
46 4,405 4,272 4,204 4,280 3,000 20,1616
47 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
48 4,405 5,719 4,204 4,280 4,349 22,9577
49 4,405 4,272 4,204 3,000 3,000 18,8817
50 5,811 4,272 3,031 4,280 3,000 20,394
51 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
52 4,405 4,272 4,204 4,280 4,349 21,5106
53 5,811 4,272 3,031 3,000 4,349 20,4632
54 5,811 5,719 4,204 4,280 3,000 23,0142
55 3,000 2,941 4,204 5,613 3,000 18,7574
56 4,405 4,272 4,204 4,280 3,000 20,1616
57 5,811 4,272 3,031 4,280 3,000 20,394
58 5,811 5,719 5,539 3,000 4,349 24,418
59 5,811 4,272 3,031 5,613 3,000 21,7268
60 4,405 2,941 3,031 4,280 3,000 17,6569
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Output SPSS Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Correlations
Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 JUMLAH1
Y_1 Pearson Correlation 1 ,392** ,381** ,182 ,437** ,308* ,656**
Sig. (2-tailed) ,002 ,003 ,164 ,000 ,017 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
Y_2 Pearson Correlation ,392** 1 ,260* ,247 ,355** ,385** ,645**
Sig. (2-tailed) ,002 ,045 ,057 ,005 ,002 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
Y_3 Pearson Correlation ,381** ,260* 1 ,334** ,536** ,255* ,683**
Sig. (2-tailed) ,003 ,045 ,009 ,000 ,049 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
Y_4 Pearson Correlation ,182 ,247 ,334** 1 ,388** ,444** ,639**
Sig. (2-tailed) ,164 ,057 ,009 ,002 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
Y_5 Pearson Correlation ,437** ,355** ,536** ,388** 1 ,386** ,765**
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,000 ,002 ,002 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
Y_6 Pearson Correlation ,308* ,385** ,255* ,444** ,386** 1 ,683**
Sig. (2-tailed) ,017 ,002 ,049 ,000 ,002 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
JUMLAH1 Pearson Correlation ,656** ,645** ,683** ,639** ,765** ,683** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Output SPSS Uji Validitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
Correlations
X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 JUMLAH2
X1_1 Pearson Correlation 1 ,359** ,214 ,085 -,029 -,048 ,239 ,423**
Sig. (2-tailed) ,005 ,101 ,520 ,823 ,713 ,066 ,001
N 60 60 60 60 60 60 60 60
X1_2 Pearson Correlation ,359** 1 ,475** ,175 ,148 -,073 ,222 ,545**
Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,180 ,258 ,578 ,088 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
X1_3 Pearson Correlation ,214 ,475** 1 ,211 ,006 ,024 ,162 ,501**
Sig. (2-tailed) ,101 ,000 ,105 ,964 ,855 ,215 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
X1_4 Pearson Correlation ,085 ,175 ,211 1 ,496** ,558** ,502** ,742**
Sig. (2-tailed) ,520 ,180 ,105 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
X1_5 Pearson Correlation -,029 ,148 ,006 ,496** 1 ,412** ,451** ,610**
Sig. (2-tailed) ,823 ,258 ,964 ,000 ,001 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
X1_6 Pearson Correlation -,048 -,073 ,024 ,558** ,412** 1 ,449** ,575**
Sig. (2-tailed) ,713 ,578 ,855 ,000 ,001 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
X1_7 Pearson Correlation ,239 ,222 ,162 ,502** ,451** ,449** 1 ,736**
Sig. (2-tailed) ,066 ,088 ,215 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
JUMLAH2 Pearson Correlation ,423** ,545** ,501** ,742** ,610** ,575** ,736** 1
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60 60
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Output SPSS Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)
Correlations
X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 JUMLAH3
X2_1 Pearson Correlation 1 ,356** ,153 ,090 ,233 ,541**
Sig. (2-tailed) ,005 ,242 ,496 ,073 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X2_2 Pearson Correlation ,356** 1 ,481** ,231 ,478** ,754**
Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,075 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X2_3 Pearson Correlation ,153 ,481** 1 ,253 ,507** ,715**
Sig. (2-tailed) ,242 ,000 ,051 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X2_4 Pearson Correlation ,090 ,231 ,253 1 ,396** ,584**
Sig. (2-tailed) ,496 ,075 ,051 ,002 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X2_5 Pearson Correlation ,233 ,478** ,507** ,396** 1 ,776**
Sig. (2-tailed) ,073 ,000 ,000 ,002 ,000
N 60 60 60 60 60 60
JUMLAH3 Pearson Correlation ,541** ,754** ,715** ,584** ,776** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Output SPSS Uji Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,766 6
Output SPSS Uji Reliabilitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,692 7
Output SPSS Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,700 5
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Normal Parametersa,b Mean ,0000000
Std. Deviation 2,35878499




Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.
Output SPSS Uji Normalitas (Histogram)
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Output SPSS Uji Normalitas (Probability Plot)
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(Combined) 699,291 44 15,893 2,505 ,028
Linearity 206,858 1 206,858 32,605 ,000
Deviation from
Linearity 492,432 43 11,452 1,805 ,107












(Combined) 764,158 38 20,109 13,938 ,000
Linearity 458,967 1 458,967 318,105 ,000
Deviation from Linearity 305,192 37 8,248 5,717 ,000
Within Groups 30,299 21 1,443
Total 794,457 59
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Output SPSS Uji Heterokedastisitas
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B Std. Error Beta Tolerance VIF




,112 ,100 ,116 1,120 ,267 ,677 1,477
KOMITMEN
ORGANISASI ,842 ,125 ,694 6,710 ,000 ,677 1,477
a. Dependent Variable: KINERJA
122







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 8,934 2,468 3,621 ,001
KUALITAS KEHIDUPAN
KERJA ,452 ,086 ,568 5,257 ,000







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 5,499 2,610 2,107 ,040
KUALITAS
KEHIDUPAN KERJA ,112 ,100 ,116 1,120 ,267
KOMITMEN
ORGANISASI ,842 ,125 ,694 6,710 ,000
a. Dependent Variable: KINERJA
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Output SPSS Uji f
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 466,189 2 233,095 40,474 ,000b
Residual 328,268 57 5,759
Total 794,457 59
a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGANISASI, KUALITAS KEHIDUPAN KERJA
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Analisis Jalur
Model Regresi Kualitas Kehidupan kerja Terhadap Komitmen Organisasi
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,568a ,323 ,311 2,511722







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 8,934 2,468 3,621 ,001
KUALITAS KEHIDUPAN
KERJA ,452 ,086 ,568 5,257 ,000
a. Dependent Variable: KOMITMEN ORGANISASI
Model Regresi Kualitas Kehidupan kerja, Komitmen Organisasi Terhadap
Kinerja
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,766a ,587 ,572 2,399810








t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 5,499 2,610 2,107 ,040
KUALITAS
KEHIDUPAN KERJA ,112 ,100 ,116 1,120 ,267
KOMITMEN
ORGANISASI ,842 ,125 ,694 6,710 ,000
a. Dependent Variable: KINERJA
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Panel Penelitian Analisis Jalur
126
Tabel t
Titik Persentase Presentasi Distribusi t (df= 51-70)
Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515
56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
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Table f
Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05
(df = 51 — 70)
df untuk
penyebut (N2)
df untuk pembilang (N1)
1 2 3 4 5 6 7
51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20
52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19
53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19
54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18
55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18
56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18
57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18
58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17
59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17
60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17
61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16
62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16
63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16
64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16
65 3.99 3.14 2.75 2.51 2.36 2.24 2.15
66 3.99 3.14 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15
67 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15
68 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15
69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15
70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14
